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El presente trabajo de investigación se orientó con el objetivo de conocer cómo influye  el Estrés en 
el Desempeño Laboral, siendo esta la principal  problemática que aqueja a la mayoría de 
funcionarios que prestan sus servicios en el Ministerio de Desarrollo urbano y Vivienda 
“MIDUVI”. 
 
También se busca identificar los niveles de estrés a los que están expuestos los trabajadores y por 
qué ?; las medidas que se están  tomando ante esta situación, las consecuencias en el desempeño 
laboral y la influencia hacia el resto del personal que no se encuentra afectado, evitando que en la 
institución se cree un buen lugar para trabajar, con un ambiente laboral adecuado, desencadenando 
factores que no permiten el desarrollo organizacional, como el ausentismo en los puestos de 
trabajos, la renuncias constantes, la alta rotación  interna del personal, quejas constantes, la mala 
atención al cliente interno y externo, la poca colaboración entre compañeros, entre otros. 
 
La metodología que fue utilizada en la investigación es de tipo correlacional y el diseño de la 
misma es mixto no experimental, siendo sustentada mediante la teoría de Hans Selye, considerado 
el pionero en los fundamentos y principios del estrés. 
 
La población estuvo constituida por 20 funcionarios de la Dirección de Talento Humano del 
MIDUVI, los cuales fueron tanto de género masculino como femenino, las edades de los mismo 
estuvieron comprendidas entre 25 y 35 años, dentro de esta investigación no se tomó muestra  ya 
que se trabajó con el 100% de la población. 
 
Los instrumentos utilizados para la recolección de datos fueron: cuestionario para medir los niveles 
de estrés Job Stress Survey (JSS), formulario de evaluación al desempeño.  
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
Preguntas de Investigación  
 
 ¿Qué niveles de estrés (intensidad y frecuencia)  presenta  el personal del área de Talento  
Humano del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda (MIDUVI) 
 ¿El estrés (intensidad y frecuencia) laboral influye significativamente en las funciones de 










 Determinar a qué nivel de estrés (intensidad y frecuencia) están expuestos los trabajadores en el 
Departamento de Talento Humano del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda y cómo este 




 Identificar los niveles de estrés (intensidad y frecuencia) que presenta el personal de 
Talento  Humano del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda (MIDUVI) 
 Establecer la correlación que existe entre los niveles de estrés (intensidad y frecuencia) y 
el nivel de desempeño laboral del personal de Talento  Humano del Ministerio de 
Desarrollo Urbano y Vivienda (MIDUVI) 
 Evaluar el desempeño laboral del  personal de Talento  Humano del Ministerio de 
Desarrollo Urbano y Vivienda (MIDUVI) 
 Determinar la influencia del estrés (intensidad y frecuencia) sobre el clima laboral 
 
JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 
 
El tema del presente proyecto de investigación fue realizado con el fin de analizar y conocer la 
influencia que tienen la frecuencia y los niveles de estrés en el desempeño laboral, como esto afecta 
al clima organizacional y a la salud de los trabajadores del MIDUVI.  
 
Se ha detectado un considerable incremento en aspectos que retrasan de manera significativa el 
desarrollo institucional como el ausentismo, que cada vez se convierte en un problema más 
frecuente, la deserción la laboral, relaciones interpersonales conflictivas, bajo rendimiento, rotación 
interna de personal, enfermedades laborales (agotamiento laboral Burnout, migrañas, problemas de 
espalda, etc.), por el hecho mismo de enfrentarse a la alta responsabilidad que demanda el sector 
público, en especial el Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda por el manejo de recursos 
económicos demasiado elevados; además cada funcionario proyecta estas circunstancias laborales 
hacia sus hogares, provocando que el desempeño del trabajador decaiga aún más. 
 
Con lo anteriormente mencionado identificaremos cuales son los problemas más frecuentes y de 
mayor impacto que están generando un distrés o estrés negativo en los funcionarios y como afecta 
esto al correcto desempeño laboral, provocando que se altere el clima organizacional. 
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Uno de los objetivos será, una vez identificado el problema, intentar erradicarlo de la cultura 
institucional para disminuir los altos niveles de estrés y la frecuencia con que este afecta al 









































Para la siguiente investigación nos proponemos analizar los conceptos acerca del estrés y su 
influencia en el clima organizacional basándonos en la teoría de Hans Selye (1956), conocido por 
lo general como el “padre del estrés”. 
 
Selye definió al Estrés como “la respuesta no especifica del cuerpo humano a cualquier demanda 
que se le haga”, fue el primero en distinguir entre el estrés positivo (eustres) y el estrés negativo 
(distres). 
 
Selye describe que el estrés positivo proporciona retos que motivan a los individuos a trabajar y a 
alcanzar sus metas. De manera alternativa, el estrés negativo resulta de situaciones estresantes que 
persisten en el tiempo y que producen consecuencias negativas para la salud y para alcanzar las 
metas en el trabajo. 
 
Selye observo que la consecuencia de respuesta a casi cualquier enfermedad o trauma ya sean 
heridas o estrés laboral, son casi idénticas, a lo que llamo Síndrome de Adaptación General, dividió 
a este síndrome en tres partes: 
 Reacción de Alarma.- el cuerpo moviliza recursos para hacer frente al estrés, segregando 
hormonas del estrés (epinefrina, adrenalina, noradrenalina y cortisona). 
 Resistencia.- el cuerpo le hace frente a la fuente original del estrés, pero la resistencia ante 
otros estresores disminuye. 
 Agotamiento.- la resistencia general decae, lo que puede traer consecuencias adversas, 
incluyendo el burnout, enfermedades severas e incluso la muerte. 
 
Podemos establecer que según la teoría de Selye, los factores psicológicos asociados al estrés, 
juegan un papel muy importante en muchas de nuestras actividades diarias ya sea en el aspecto 
personal como en el laboral, provocando la aparición de enfermedades laborales más comunes que 
afecta al desempeño y al logro de las metas propuestas. En algunas circunstancias, al igual que el 
ejercicio, el ceso puede ser saludable, sin embargo cuando la exposición al estrés es crónica y 
persistente, el cuerpo responde manera negativa y es importante resaltar que la mayoría de estas 
reacciones negativas son automáticas, aparecen las queramos o no, de hecho muchas de estas 













El trabajo que presentaremos a continuación es el resultado de una exhaustiva investigación acerca 
del clima laboral en las organizaciones, mostrando sus características, tipos, instrumentos de 
medición, así como también su importancia dentro de la empresa. 
 
El Clima Laboral actualmente ha adquirido una importancia vital y se la considera parte 
fundamental de la estrategia de una organización. 
 
Una de las principales características de Clima Laboral es que influye en el comportamiento de los 
miembros, el grado de compromiso y actitudes, afectado también por diferentes variables como el 
ambiente físico, entre otros. 
 
Conocer el Clima Laboral proporciona una retroalimentación de los procesos y objetivos 
planteados que determinan los comportamientos organizacionales y esto permite introducir 
cambios planeados tanto en las actitudes y conductas de los miembros del equipo de trabajo, como 
en la estructura de la organización. 
 
Tenemos entonces que el Clima Laboral, es como vemos al ambiente entre los miembros de la 
organización, y se relaciona íntimamente con el grado de motivación de sus integrantes. 
 
Podemos señalar que Clima Laboral o Clima Organizacional, se refiere de manera específica a las 
prioridades motivacionales del ambiente organizacional; es decir, a los aspectos de la organización 
que llevan a la estimulación o provocación de diferentes tipos de reacciones en sus integrantes. 
 
Así, el Clima Laboral es favorable cuando satisface las necesidades personales de los integrantes 
cuidando y mejorando factores importantes que influyen en un buen desempeño dentro de la 
organización y su campo de acción, como la ergonomía, un buen espacio físico, suficiente y 
adecuada información, materiales y herramientas adecuadas, etc., y, hablamos que existe un Clima 
Laboral desfavorable cuando frustra esas necesidades disminuyendo la moral y provocando que el 
desempeño no sea el esperado por la organización y la superación personal se vea directamente 
afectada. 




Gellerman (1960), a quien se le atribuye la introducción por primera vez a la psicología industrial, 
llego a la conclusión de que Clima Laboral era el carácter de una organización, empresa o 
compañía, enumero cinco aspectos para motivo de estudio: 
 
 Es necesario identificar a las personas en la organización cuyas actitudes son importantes. 
 Estudiar a las personas y determinar cuáles son sus objetivos, tácticas y puntos ciegos. 
 Revisar la historia de la compañía y prestar especial atención a las carreras de sus líderes. 
 Es indispensable entregar toda la imagen con la idea de establecer denominadores comunes 
en lugar de agregar todas las partes para obtener una suma de ellos. 
 
Forehand Y Von Gilmer (1964) a su vez nos dan una definición de clima como un conjunto de 
características que describen a una organización y que las distinguen de otras organizaciones, son 
relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en 
la organización.   
 
William Jiménez, dice que, al Clima Laboral u Organizacional lo identificamos como el ambiente 
que se vive en la empresa en un momento determinado; en donde puede resultar agradable o 
desagradable trabajar; o bien como la cualidad o propiedad del ambiente general, que perciben o 
experimentan los miembros de la organización, las que pueden ser de orden interno o externo y que 
influyen en su comportamiento.  
 
Un ambiente laboral ameno, con una cultura empresarial que promueva el sentido de pertenencia y 
el compromiso con las tareas, será siempre una ventaja competitiva para las empresas, ya que la 
calidad, la productividad y el mejor desempeño de los trabajadores, tiene una relación directa con 
el ambiente que gira a su alrededor. 
 
El Clima Organizacional guarda una relación directa en la determinación de la Cultura 
Organizacional de la empresa, entendiendo como Cultura Organizacional, el patrón general de 
conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de la organización. 
 
Podemos definir entonces al Clima Laboral u Organizacional como el ambiente generado por las 








Idalberto Chiavenato nos dice que cada organización, empresa, corporación o institución tiene su 
Cultura Organizacional. 
 
Para conocer una organización, el primer paso es comprender esta cultura; formar parte de una 
organización significa asimilar su cultura, vivir en una organización, trabajar en ella, tomar parte en 
sus actividades, hacer carrera en ella, es participar íntimamente de su Cultura Organizacional. 
 
El modo en el que las personas interactúan en la organización, las actitudes predominantes, las 
suposiciones, aspiraciones y asuntos relevantes en la interacción entre los miembros forman parte 
de la cultura de la organización. 
 
La Cultura Organizacional representa las normas informales, no escritas que orientan el 
comportamiento cotidiano de los miembros de una organización y dirigen sus acciones en la 
realización de los objetivos organizacionales. 
 
Es el conjunto de hábitos y creencias establecidos por medio de normas, valores, actitudes y 
expectativas que comparten todos los miembros de la organización. 
 
La Cultura Organizacional refleja la mentalidad predominante, es un patrón de aspectos básicos 
compartidos (inventados, descubiertos o desarrollados por un grupo determinado que aprende a 
enfrentar sus problemas de adaptación externa e integración interna) que funciona bien para 
considerarse valida, por lo que es deseable su trasmisión a los nuevos miembros como la manera 
correcta de percibir, pensar y sentir en relación con esos problemas. 
 
La cultura organizacional no es algo palpable. No se percibe u observa en sí misma, sino por medio 
de sus efectos y consecuencias. 
 
En esta parte se recuerda un ICEBERG, en la parte superior que sale del agua están los aspectos 
visibles y superficiales, que se observan en las organizaciones consecuencia de su cultura.  
 
Casi siempre son las consecuencias físicas y concretas de la cultura, como el tipo de edificio, 
colores, espacio, tipo de oficinas y mesas, métodos y procedimientos de trabajo, tecnologías, títulos 
y descripciones de puestos y políticas de administración de Recursos Humanos. 
 
En la parte sumergida estas los aspectos visibles y profundos, cuya observación y percepción es 




1.4 Tipos de clima laboral 
 
Likert, en su teoría de los sistemas, determina dos grandes tipos de Clima Organizacional, o de 
sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones: 
 
1.4.1 Clima de tipo Autoritario - Sistema I - Autoritarismo Explotador 
 
En este tipo de clima la dirección no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de las 
decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organización y se distribuyen según una 
función puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de 
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfacción de las 
necesidades permanece en los niveles psicológicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un 
ambiente estable y aleatorio en el que la comunicación de la dirección con sus empleados no existe 
más que en forma de directrices y de instrucciones específicas. 
 
1.4.2 Clima de tipo Autoritario - Sistema II - Autoritarismo Paternalista 
 
Este tipo de clima es aquel en el que la dirección tiene una confianza condescendiente en sus 
empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en  la 
cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los 
castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de 
clima, la dirección juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin 
embargo, la impresión de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado. 
 
1.4.3 Clima de tipo Participativo - Sistema III – Consultivo 
 
La dirección que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus empleados. La 
política y las decisiones de toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que 
tomen decisiones más específicas en los niveles inferiores. La comunicación es de tipo 
descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicación se utilizan  para 
motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. 
Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dinámico en el que la administración se da bajo la 
forma de objetivos por alcanzar. 
 
 




La dirección tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones están 
diseminados en toda la organización y muy bien integrados  a cada uno de los niveles. La 
comunicación no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma 
lateral. Los empleados están motivados por la participación y la implicación, por el establecimiento 
de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluación del 
rendimiento en función de los objetivos. Existe una relación de amistad y confianza entre los 
superiores y subordinados. En resumen, todos los empleados y todo el personal de dirección 
forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organización que se establecen bajo 
la forma de planeación estratégica. 
 
1.5 Funciones del clima organizacional 
 
1.5.1 Desvinculación 
Lograr que un grupo que actúa mecánicamente; un grupo que "no está vinculado" con la tarea que 
realiza se comprometa. 
 
1.5.2 Obstaculización 
Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que están agobiados con deberes de rutina y 
otros requisitos que se consideran inútiles. No se está facilitando su trabajo, Se vuelvan útiles.  
 
1.5.3 Espíritu 
Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros sienten que sus necesidades sociales se 
están atendiendo y al mismo tiempo están gozando del sentimiento de la tarea cumplida.  
 
1.5.4 Intimidad 
Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una dimensión de satisfacción 
de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la realización de la tarea. 
 
1.5.5 Alejamiento  
Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como informal. Describe una 
reducción de la distancia "emocional" entre el jefe y sus colaboradores.  
 
1.5.6 Énfasis en la Producción 
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por supervisión estrecha. La 




Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la 
organización", y para motivar con el ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les merece 
a los miembros una opinión favorable. 
 
1.5.8 Consideración 
Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a tratar a los miembros como seres humanos 
y hacer algo para ellos en términos humanos.  
 
1.5.9 Estructura 
Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el grupo, se refieren a 
cuántas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¿se insiste en el papeleo " y el conducto regular, 
o hay una atmósfera abierta e informal?  
 
1.5.10 Responsabilidad 
El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar consultando todas sus decisiones; 
cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su trabajo.  
 
1.5.11 Recompensa 
El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en el 




El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización; ¿Se insiste en correr riesgos 
calculados o es preferible no arriesgase en nada?  
 
1.5.13 Cordialidad 
El sentimiento general de camaradería que prevalece en la atmósfera del grupo de trabajo; el 
énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales. 
 
1.5.14 Apoyo 
La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde 




1.5.15 Normas  
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La importancia percibida de metas implícitas y explícitas, y normas de desempeño; el énfasis en 
hacer un buen trabajo; el estímulo que representan las metas personales y de grupo. 
 
1.5.16 Conflicto e Inconsecuencia 
Es cuando se encuentran normas o reglas incoherentes con el clima organizacional de la empresa. 
 
1.5.17 Formalización 
Es la especificación de las normas y funciones de cada empleado que pertenezca a la organización. 
 
1.5.18 Adecuación de la Planeación 
 El nivel de adaptación de los planes y estrategias a realizar para el logro de los objetivos trazados 
por la organización. 
 
1.5.19 Selección Basada en Calidad y Desempeño 
Es la selección de personal a través de la meritocracia, es decir, por los logros y desempeños del 
empleado en la organización. 
 
1.5.20 Tolerancia a los Errores 
Es la manera en la cual se juzga y se reacciona ante un error de cualquier miembro de la 


























Aguerrebere (2009), refiere que la salud es un valor muy apreciado por toda la población, 
incluyendo el sector laboral que persigue día a día el cuidado y la mejora de los miembros que 
participan en dicho espacio, por este motivo en el sector empresarial la salud se transforma es un 
principio fundamental, que va adquiriendo iniciativas tangibles y concretas como: 
 
 La flexibilidad horaria. 
 Los seguros de salud para los empleados. 
 La creación de espacios de trabajo respetuosos de la salud (eliminación de humos o 
ruidos). 
 
De acuerdo a los factores enunciados las empresas se interesan por los temas de salud y la relación 
de esta con los empleados, tomando en este caso como factor principal el estrés, el cual es 
considerado como uno de los problemas de salud con mayor prevalencia e incidencia a nivel  del 
mundo laboral. 
 
El mismo autor menciona que es indispensable entender el estrés de una forma precisa para poder 
realizar la aplicación de medidas prácticas que tengan repercusiones positivas en el empleado y en 
la organización en su conjunto y que el empleado goce de una buena salud dentro del ámbito 
empresarial. 
 
La salud mental de un trabajador se ha constituido en una línea de acción principal de una empresa, 
especialmente por el área de Recursos Humanos, refiriéndose a la influencia directa del trabajo en 
la salud mental del empleado. Según Ozamiz citado en Aguerrebere (2009), refiere que el trabajo 
no satisface solamente necesidades económicas, si no también varias como las funciones latentes 
del empleo: 
 
 Aporta una estructura al tiempo de cada día. 
 Implica experiencias compartidas regularmente en contacto con otros. 
 Vincula al individuo con objetivos que lo transcienden, que van más allá de sus metas 
individuales. 
 Define aspectos de la identidad y estatus personal. 
13 
 
 Promueve y refuerza actividades.  
 
2.2 Orígenes del concepto de estrés 
 
La palabra estrés tiene su origen en la palabra latina stringere que significa apretar, comprimir, 
estrechar fuertemente, oprimir o sujetar, se relaciona con el diccionario Larousse, es el conjunto de 
alteraciones que aparece en el organismo al estar sometido a una agresión  física o psíquica. 
 
Cannon citado en Cólica (2009), refiere que en los primeros años del siglo XX, comenzó a  hablar 
de la reacción de alarma y la cual fue relacionada con el sistema simpático adrenérgico.  
 
Pasaron varios años hasta que adopto el termino de estrés para aplicarlo al síndrome general  de 
adaptación descrito por Selye en 1936, en  varios estudios Cannon hablo sobre los niveles críticos 
del estrés determinándolos como aquellos que podían causar un debilitamiento de los mecanismos 
de equilibrio  fisiológico normal, también acuño el termino homeóstasis para referirse al equilibrio 
del medio interno.  
 
También Lazarus (2000), refiere que la palabra estrés se utilizó por primera vez en un sentido no 
técnico en el siglo XIV para referirse a las dificultades, luchas, adversidades o aflicción. Hinkle 
(1973), citado en Lazarus (2000), formuló un análisis de ingeniera sobre el estrés en el cual refería 
que el diseño de las estructuras creadas por el hombre como los puentes para soportar cargas 
pesadas sin derrumbarse, estas deberían resistir la fuerza del viento, los temblores de la tierra y 
otras fuerzas naturales capaces de destruirlos, de este análisis surgieron tres conceptos básicos: 
 
1.- Carga 
2.- Estrés  
3.-Tensión 
 
 El autor se refiere a la carga como las fuerzas externas como: el peso  
 El estrés es el área de  la estructura sobre la que se aplica la carga  
 La tensión es la deformación de la estructura, producida por el vínculo de la carga y del 
estrés. 
 
Cuando estas  ideas de ingeniería se aplicaron a la sociedad, al cuerpo y la mente de una persona, 
se volvieron a readaptar en el siglo XX y se usaron de una forma diferente, el estrés y la tensión 
fueron los términos que sobrevivieron fundamentalmente, hoy en día se habla de un estímulo de 




 La tensión según los fisiólogos sigue usándose como el cambio o deformación orgánica producida 
por el estrés. 
 
Los sociólogos por su parte hablan de una tensión en el sistema social y de las reacciones de estrés 
de las personas que interactúan en dicho sistema, por lo cual el autor es muy claro en cuanto que el 
estrés siempre se encuentra precedido por un estímulo o un suceso externo o estresor y una 
respuesta o reacción.  
 
2.3 El estrés en relación al ámbito laboral 
 
El estrés laboral está considerado por la Unión Europea como el segundo problema de salud más 
frecuente y es la causa mayor de ausentismo en el mundo desarrollado, además este tipo de estrés 
tiende aumentar la irritabilidad, la agresividad y el estrés psicosocial en el que vivimos diariamente.  
El estrés laboral es definido como la respuesta a estímulos en el empleo que se dirigen a 
consecuencias negativas, físicas o psicológicas, para las personas que se encuentran expuestas a 
ellas.  Es así que la National Istitute for Occupational Safety and Health, (1988), Ilgen (1990), 
citado en Muchinsky, P. (2007), declaró: “la salud de la fuerza laboral es una de las cuestiones más 
significativas de nuestro tiempo”. 
 
El estrés y los factores psicosociales se organizan bajo las enfermedades agudas y los trastornos 
crónicos, es de esta manera que tanto los empleados como las organizaciones han tomado 
conciencia de los efectos negativos del estrés  y su relación con el ambiente del trabajo. 
 
Las manifestaciones del estrés siempre han sido parte del desarrollo del ser humano y de la 
sociedad, sin embargo la sociedad en años recientes ha abordado la importancia de la influencia 
que tiene el estrés en la salud pública y el impacto económico que ejerce en la producción y en el 
desarrollo de los diversos sectores.  
 
Aguerrebere (2009), refiere que el estrés en el trabajo es uno de los problemas más comunes a nivel 
mundial, sin embargo el estrés se estructura como una consecuencia del proceso de adaptación que 
una persona lleva acabo para adaptarse al entorno. 
 
En el entorno profesional esto no es la excepción ya que según el autor existe una tipología 





 Personas dinámicas, combativas y que buscan constantemente el éxito 
 Personas más tranquilas. 
 La adaptación de una persona al entorno laboral esta mediatizada por la presencia de estos 
dos tipos de individuos. 
 
Una de las consecuencias más graves de estrés a nivel laborar es el suicidio de los empleados, la 
cual es entendida como una relación entre el tipo de clase social y la tendencia al suicidio que 
llegan a proyectarse en el hecho de que la posesión de bienes sociales como por ejemplo un buen 
sueldo o a su vez un buen nivel de educación de una persona. Son estos factores por lo cual se 
considera al estrés laboral como uno de los problemas de salud más graves que afecta a la sociedad 
en todo su contexto. 
 
El estrés laboral tiende a generar incapacidad física o mental en el desarrollo de las actividades 
laborales que un trabajador ejecuta diariamente, muchos autores definen al estrés laboral como un 
desajuste percibido entre las demandas profesionales y las capacidades de la persona para 
ejecutarlas, este desajuste en el trabajador es a su vez provocado por y generado por varios 
fenómenos que suceden en el organismo del trabajador con la participación de algunos estresores 
los a cuales pueden llegar afectar la salud del trabajador llevándole a estados de frustración o apatía 
al trabajo impidiéndole que se realice integralmente y obtenga logros a nivel profesional. 
 
2.3.1 Tipos de estrés laboral 
 
El empleado frente a una situación de estrés intenta desarrollar varias formas de afrontamiento, 
desplegando así recursos psicológicos y físicos para poder superar o controlar los estados de estrés 
laboral, según Slipack (1996), Existen 2 tipos de estrés laboral: 
 
2.3.1.1 El Episódico 
Este tipo de estrés denominado episódico se manifiesta momentáneamente, es transitorio, 
es por esto que resuelto tiende a desaparecer todos los síntomas que lo  causaron, ejemplo 
un trabajador al ser despedido  de su empleo. 
 Ambiente laboral inadecuado. 
 Sobrecarga de trabajo. 
 Alteración de ritmos biológicos. 
 Responsabilidades y decisiones muy importantes. 
 
2.3.1.2 El Crónico 
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Al contrario del estrés denominado  episódico, él crónico se manifiesta de una manera 
recurrente ante un agente estresor, los síntomas de estrés en este caso se ocurren cada vez 
que la situación estresante se presente. Es por estos factores que el estrés crónico se puede 
presentar cuando la persona se encuentra bajo los siguientes contextos: 
 
 Dedicar la mayor parte del tiempo al trabajo, buscando la perfección en el área laboral 
(descuidando a la familia y círculo social del trabajador). 
 Los factores estresantes pueden surgir en cualquier campo laboral, a cualquier nivel y en 
cualquier circunstancia en que se someta a un individuo a una carga a la que no puede 
acomodarse rápidamente, con la que no se sienta competente o por el contrario con la que 
se responsabilice demasiado. 
 El estrés laboral puede aparecer por la intensidad de las demandas laborales, 
organizacionales en las cuales un trabajador comienza a experimentar factores negativos en 
relación al contexto laboral.   
 
González Cabanach (1998), distingue que algunas de los factores estresantes en el contexto laboral 
son: 
 
 Factores intrínsecos al propio trabajo. 
 
 Factores relacionados con las relaciones interpersonales. 
 
 Factores relacionados con el desarrollo de la carrera profesional. 
 
 Factores relacionados con la estructura y el clima organizacional. 
 
 





El Distrés hace referencia a la limitación del organismo de una persona frente a las demandas 
excesivas, intensas y prolongadas  del medio, lo cual tiende a superar la respuesta del organismo de 
una persona, es en este momento que se pasa al estado de distrés o mal estrés.  
 
El Eustrés se define como un agente positivo en el individuo ya que su organismo se adapta  de una 
manera positiva, creativa y afirmativa frente a las demandas de  estrés, lo cual a su vez le permite 
superar o controlar los síntomas adversos de estrés. 
 
Es por estos factores que el estrés puede ser un factor de adaptación de las personas,  su nivel y 
efectos negativos dependen de las características individuales de cada sujeto. 
 
2.3.2 Síndrome general  de adaptación  
 
2.3.2.1 Fase de reacción de alarma: Ante  la presencia de un estímulo estresante en un primer 
instante la resistencia se coloca por debajo de lo adecuado, sin embargo el organismo prepara una 
reacción encaminada hacia la acción de respuesta, en este instante la parte fisiológica se manifiesta 
con un aumento de la frecuencia cardiaca, aumento de la coagulabilidad de la sangre y 




3.- corazón  
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4.- aumento de la capacidad respiratoria 
5.- se agudizan los sentidos  
 
 2.3.2.2 Fase de resistencia: Durante esta fase de resistencia  desaparecen los cambios que se 
presentaron inicialmente y aparecen otros de representación más significativa para hacer frente a la 
situación, en este periodo se llega alcanzar un alto nivel de resistencia. 
 
Sin embargo cuando el estímulo tiende a sobrepasar la respuesta del organismo el individuo es 
incapaz de rechazarlo, supéralo  o eliminarlo y es precisamente aquí que surge la fase conocida 
como agotamiento. 
 
 2.3.2.3 Fase de agotamiento: En esta fase  se produce el agotamiento de todas las estrategias 
adaptativas con las cuales se enfrenta al estímulo de aversión, durante esta un individuo puede 
llegar a colapsar con una pérdida constante de energía  concomitantemente con enfermedad y 
muerte. 
 
2.3.3 Demandas de trabajo 
Son todas aquellas exigencias  y características del trabajo y de su organización que podrían ser 
factores que promueven el estrés laboral. Los estresores exteriores de mayor nominación son: 
 
2.3.3.1 Sobrecarga de trabajo:  
Se entiende como el volumen, la magnitud o complejidad de la tarea ( el tiempo disponible para 
poder realizarla) está por encima de la capacidad de respuesta de un trabajador para poder ejecutar 
dicha tarea. 
 
2.3.3.2 Infra- carga de trabajo:  
La cantidad de del trabajo están por debajo de lo que se considera necesario  para lograr mantener 
un mínimo nivel de activación de un trabajador. 
 
2.3.3.3 Infrautilización de habilidades: 
 Las actividades de la tarea están por debajo de la capacidad profesional del trabajador. 
 
2.3.3.4 Repetitividad: 






2.3.3.5 Ritmo de trabajo: 
El tiempo de realización del trabajo está marcado por los requerimientos de la maquina dando la 
organización poca autonomía para adelantar o atrasar el trabajo. 
 
2.3.3.6 Ambigüedad de rol: 
Existe una incorrecta  información al trabajador sobre su rol laboral y organizacional. 
 
2.3.3.7 Conflicto de rol: 
Existen demandas conflictivas en las cuales el trabajador no desea cumplir, oposición en relación al 
cumplimiento de trabajo, conflictos de competencia laboral. 
 
2.3.3.8 Relaciones personales: 
Problemática que se sucia a partir de las relaciones de  dependencia  o independencia  de trabajo, 
esto en función de superiores y subordinados como los compañeros de trabajo. 
 
2.3.3.9 Inseguridad en el trabajo:  
Incertidumbre acerca del futuro en el puesto de trabajo, posible despido. 
 
2.3.3.10 Promoción: 
 La organización dificulta o no ofrece canales claros a las expectativas del trabajador de ascender 
en la escala jerárquica. 
 
2.3.3.11 Falta de participación: 
La empresa no proporciona la iniciativa, la toma de decisiones, la consulta a los trabajadores en 
temas relacionados a la tarea que ejecuta y al ámbito laboral. 
 
2.3.3.12 Control: 
 Se instala una estricta  supervisión por parte de los supervisores, restringiendo la iniciativa y el 
poder de decisión de un trabajador. 
 
2.3.3.13 Formación: 
Es la ausencia de entrenamiento o de aclimatación previo a al desempeño laboral. 
 
2.3.3.14 Cambios en la organización: 
Cambios en el ámbito de la organización que supongan por parte del trabajador un excesivo 





La tarea del trabajador implica una gran responsabilidad como: 
 
 Tareas peligrosas 
 Responsabilidad sobre personas 
 
 2.3.3.16 Contextos físicos: 
 El ambiente físico entendido como un factor que obstaculiza e impide  la correcta ejecución  de las 
demandas del trabajo, llegando en algunos casos a provocar en el trabajador un sentimiento de 
Amenaza 
 
2.4 Perspectiva general de las reacciones al estrés 
 
 REACCIONES A CORTO PLAZO REACCIONES A LARGO PLAZO 
EXPERIMENTADAS POR EL 
INDIVIDUO 
  
   
 físicas  reacciones fisiológicas  enfermedad física 
 afectivas  estado de ánimo 
perturbado 
 bienestar pobre y problemas 
de salud mental 
 conductuales  reacciones cognoscitivas  
  esfuerzo incrementado  
  accidentes  
  disminución del 
desempeño 
 
   
EXPERIMENTADAS POR LAS 
ORGANIZACIONALES 
MAYORES 
Conflictos interpersonales  Aumento de la rotación del 
personal 
 Índices de ausentismo 
   
   
EXPERIMENTADAS FUERA 
DEL TRABAJO 
 relajamiento lento 
 extender el estado de 
ánimo perturbado a la 
vida privada 
 Bienestar pobre en otros 
dominios de la vida  
 Enfermedad física  
 Fuente: Sonnentng.S. M. citado en Muchinsky (2007)  
Responsable: Investigador 
Fecha: Enero 2012 
 
Muchinsky, P. (2007), describe que las actividades o situaciones producen efectos indeseables 
como: 
 
 Tensiones emocionales. 
 Síntomas físicos como trastornos del sueño. 
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 Disminuciones en el desempeño del empleo. 
 
Selye citado en Muchinsky, P. (2007), busca distinguir entre el  “estrés bueno” del “estrés malo” 
refiriéndose a ellos como “eustrés” y “distrés”, tratando de focalizarse en estrés malo y como este 
afecta a los trabajadores. 
 
2.5 Modelo de estrés según kahn y byosiere 
 Fuente: Muchinsky (2007) 
Responsable: Investigador 
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2.6 Respuestas al estrés laboral  
 
Las respuestas al  estrés han sido clasificados según varios estudios en: 
 




2.6.1 Las respuestas  fisiológicas 
 
Incluyen índices determinados por los médicos como: 
 Presión sanguínea.  
 Nivel de colesterol. 
 Niveles bioquímicos (como el ácido úrico que se asocia como la causa de enfermedades y 
trastornos) y condiciones gastrointestinales (como ulceras) los cambios en estos índices 
fisiológicos se han asociado con contextos  del ambiente de trabajo como: 
 
 Conflicto de roles.  
 La impredecibilidad  de la vida laboral. 
 El ritmo y la carga laboral.  
 
Las respuestas psicológicas al estrés según los autores obedecen a variables afectivas, siendo la 
más concurrente la insatisfacción laboral,  el estrés laboral se relaciona con el aumento en las 
emociones negativas  y estados de ánimo asociados con la ira, irritación, disgusto e intolerancia, 
siendo de esta manera el estrés crónico el cual tiende asociarse  con una notable disminución de 
la autoestima y la autoconfianza de la persona. 
 
 En el estrés laboral  las respuestas conductuales se agrupan según varios a autores en 5 grandes 
categorías: 
 
1.- Comportamiento laboral (desempeño, uso de sustancias  en el trabajo, accidentes). 
2.-Evitacion del trabajo (retardos, ausentismo, rotación). 
3.-Conducta antisocial en el trabajo (robo, daños a propósitos). 
4.- Conducta antisocial fuera del trabajo (abuso contra el cónyuge e hijos). 




Por lo tanto los estresores que se generan por causas  del trabajo y tienden a tener  efectos 
negativos a nivele conductual que se expresan tanto en el trabajo como fuera de él.  
 
2.7 Consecuencias  del estrés laboral 
 
El abordaje de las consecuencias de estrés laboral se orienta hacia  los eventos importantes de la 
vida, como  la salud en general y la calidad de vida de un trabajador, es por esto que una persona 
que sufre estrés muestra ciertos síntomas que son indicadores de lucha frente a un estímulo 
tensor, estos síntomas pueden incluir varios síntomas fisiológicos, emocionales y de 
comportamiento desencadenando en fatiga lo cual es muy perjudicial para la salud y el bienestar 
de un empleado. 
 
Los síntomas psicológicos del estrés son: 
 
 Dilatación de la pupila. 
 Aumento del ritmo de la respiración y transpiración.  
 Aceleración del ritmo cardiaco. 
 Aumento de presión sanguínea. 
 
Si los síntomas adversos del estrés se mantienen en tiempo, duración y frecuencia pueden 
desencadenar un desequilibrio físico como: hipertensión, migrañas, ulceras, colitis, alergias, o 
una infección directa en el sistema inmunológico de la persona que experimenta los síntomas de 
una forma desproporcionada. 
 
Los síntomas emocionales del estrés incluyen ansiedad, estrés, depresión, desanimo, 
aburrimiento, fatiga prolongada, sentimientos de desesperanza, y pensamientos defensivos. 
 
Los síntomas conductuales  incluyen hábitos nerviosos como los tics faciales y súbitas 
disminuciones en el rendimiento laboral debido a olvidos y errores de concentración o de juicio, 
el estrés laboral también tiende a generar discrepancias grandes y de larga duración bajando el 
desempeño en el puesto, este efecto tiene un mayor impacto en los trabajos más complejos, pero 
también debemos mencionar que el estrés no siempre es malo, los individuos requieren de una 
cantidad de estrés correcta para mantenerse alertas en lo mental y en lo físico. 
 
Después de una prolongada exposición al estrés producido por el trabajo una persona 
experimenta una sensación de agotamiento acompañado de un sentimiento de estar exhausta y 
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de haberse vaciado, este tipo de agotamiento en las personas es un director de desgaste 
emocional, físico y mental en respuesta a este tipo de estímulos tensores. 
 
Para lo cual Michael Leiter, atribuyo la mayor parte de casos de agotamiento a la que la 
naturaleza del puesto y de la persona que lo ocupa no se acopla bien en una de las siguientes 
áreas: 
 Sobrecarga de trabajo (horarios más largos y menos tiempos libres). 
 Falta de control sobre el trabajo propio. 
 Ausencia de recompensas por los aportes (sueldo bajo y falta de reconocimiento). 
 Falta o ruptura de una comunidad  de trabajo (ausencia de  vínculos con la gente). 
 Falta de tratamiento equitativo (falta de afirmación o de valor propio o una aplicación 
dispareja de las reglas respecto de la evaluación y promoción del desempeño). 
 Conflictos de valor entre las demandas del puesto y el código personal de ética.   
 
2.8 Fuentes del estrés laboral 
 AMBIENTE FÍSICO INDIVIDUALES 
   






1.-Conflicto de rol: Las expectativas y demandas 
de trabajo planteadas a un trabajador son 
incompatibles entre si. 
  2.-Ambigüedad de rol: Las expectativas y 
demandas planteadas a un trabajador no 
contienen información suficiente.  
  B) Demandas estresantes de la tarea 
ESTRESORES Condiciones Climatológicas 1.-Sobrecarga de trabajo:  
Cuantitativa: Exceso de actividades en un 
determinado periodo de tiempo 
Cualitativa: Excesivas demandas en relación con 
las competencias, conocimientos y habilidades 
del trabajador.  
 Disponibilidad  y disposición  
del espacio físico para el 
trabajo  
 
2.- Falta de carga de trabajo 
Cuantitativa  
Cualitativa 
Responsabilidades sobre las personas 
Relaciones interpersonales  derivadas del 
desempeño de la tarea; relaciones con el 
superior, subordinados o cliente.  
  C) Desarrollo de carrera  
ESTRESORES                 Inseguridad en el trabajo 
   Transiciones de carrera 
 Cambio de puesto de trabajo, de nivel 
jerárquico, de organización, del empleo al 
desempleo o viceversa 
 Estresores en las diferentes fases del 
desarrollo de carrera: 
Fase inicial, de consolidación, de 





Fuente: Muchinsky (2007) 
Responsable: Investigador 




 Grupales  Organizacionales Estraorganizacionales  
    
ESTRESORES Falta de 
cohesión en 
el grupo 
A) Estructura Organizacional Estresores 






ámbitos de la 
actividad( alcohol, 










 Centralización en la toma de 
deciciones 
 Excesivo número de niveles 
jerárquicos 
 Posiciones jerarquicas 
 Formañlizacion y 





  B) Clima organizacional   
    Falta de participación en las 
actividad laboral 
 Falta de implicación  en la toma 
de decisiones 
 Supervisión estrecha 
 
    
    
  C) Diseño del puesto de trabajo. 
Ausencia de características tales 
como: 
 Grado de autonomía  
 Variedad de tareas y 
oportunidades para el 
uso de habilidades 
 Feedback o 
retroalimentación de 
propia tarea  
 Importancia de la tarea 




      
Fuente: Muchinsky (2007) 
Responsable: Investigador 







3. El BURNOUT (Síndrome del quemado) 
 
3.1 Reseña histórica del BURNOUT 
 
Alcantud F. citado en Bosqued (2008), menciona que el término “Burnout”  es un Cuadro de 
Desgaste Profesional, descrito por primera vez en Estados Unidos por el psiquiatra Herbert 
Freudenberger, definiendo el término “Burnout” como:  
 
“Un conjunto de síntomas médico-biológicos y psicosociales inespecíficos, que se desarrollan en la 
actividad laboral, como resultado de una demanda excesiva de energía.” 
 
Poco más tarde el término fue oficializado por la Psicóloga Social  Christina Maslach, 
exponiéndolo públicamente en el congreso anual de la APA (Asociación Americana de Psicología) 
de 1976. 
 
Maslach en 1981, definió al “Burnout” como: 
 
Un síndrome tridimensional caracterizado por: 
 Agotamiento emocional 
 Despersonalización  
 Baja realización personal 
 
Que puede ocurrir entre individuos que trabajan en contacto directo con cliente o pacientes. 
 
Conforme el síndrome ha sido más estudiado e investigado, han ido surgiendo otras definiciones, si 
bien con bastantes similitudes entre ellas, por lo que nos limitaremos a citar las más relevantes: 
 
Cherniss: 
“un proceso en el que las actitudes y las conductas de los profesionales cambian de forma negativa 
en respuesta al estrés laboral” 
 
Pines, Aronson y Kafry: 
“Es el estado de agotamiento mental, físico y emocional producido por una persistente implicación 




Marino Martínez G. 
“Es un sentimiento de desmoralización individual o colectiva en el ámbito laboral.” 
 
3.2 Otros problemas que se confunde con el “BURNOUT” 
 
3.2.1 Estar cansado o estresado 
 
Tanto el cansancio como la tensión y estrés es algo que todos hemos experimentado en algún 
momento de nuestra vida laboral. Pero cuando es episódico, como después de una temporada de 
gran esfuerzo, tras un periodo largo si vacaciones, etc., no se trata de “estar quemado”. Es algo 
molesto, difícil de llevar y requiere solución en breve espacio de tiempo: unas vacaciones, frenar la 
marcha de trabajo…; pero no hay que confundirlo con la profunda sensación de no poder más de 
uno mismo, de “estar acabado” y de fracaso profesional característico del trabajador desgastado. 
 
Una buena prueba para diferenciar entre el cansancio y el Burnout  estriba en que en el primer caso 
el descanso lo soluciona: se recuperan fuerzas y la persona vuelve a incorporarse a sus tareas 
laborales sintiéndose renovada. 
 
En cambio, no sucede así en el desgaste profesional, en el que el descanso ya no es efectivo para 
“recargar las pilas”, sino que, por el contrario, el individuo se siente cada vez más cansado, 
impotente. 
 
Hay que tener cuidado, porque lo que si puede ocurrir es que si al cansancio se le presta atención y 
se continua con el mismo ritmo agitado es muy probable que se llegue al agotamiento. Y eso si 
puede estar indicando las fases iniciales del Burnout o, cuando menos, un riesgo de caer en él. 
 
3.2.2 Haber elegido la profesión equivocada 
 
Puede que la elección se realizara con unas expectativas falsas, por seguir la tradición familiar, por 
presión de otros o simplemente porque el nivel académico no permitió otra cosa. 
 
Realmente resulta muy desagradable darse cuenta de que la profesión elegida no es la adecuada 
para uno al poco tiempo de empezar la vida laboral. Pero una vez más no es un Burnout. De hecho 
los más propensos al desgaste profesional son los vocacionales, es decir, aquellos que han escogido 





3.2.3 Atravesar una crisis laboral 
 
Los momentos críticos en el trabajo son normales, diríamos incluso que son inherentes al hecho de 
tener una profesión y ejercerla, por la misma razón que las personas atravesamos crisis en otros 
aspectos de nuestras vidas, como el sentimental o el personal. 
 
Pero eso por si solo tampoco quiere decir que automáticamente se esté ante un síndrome de 
desgaste profesional. 
 
Puede ser un indicio de que algo no funciona y, desde luego, es lo suficientemente serio como para 
reflexionar sobre ello, y analizarlo con detalle, pero no es un Burnout 
 
3.2.4 Acoso psicológico en el trabajo 
 
Son patologías de la vida laboral de distinta índole. En el Mobbing se producen conductas de 
ataque sistemático contra un trabajador con el propósito deliberado de perjudicarle y el objetivo 
último de excluirle de la empresa. 
 
No se produce esto en el desgaste profesional, aunque casos tengan como denominador común el 
hecho de que surgen preferentemente en ambientes organizativos tóxicos, además de presentar 
algunos síntomas parecidos. 
 
3.3 ¿Porque se produce el BURNOUT? 
 
3.3.1 Factores Organizativos 
 
Hay un consenso unánime entre los investigadores del Burnout en considerar que este tiene su 
causa directa única y exclusivamente en las condiciones de trabajo.  
 
Entre las que desempeñan un papel preponderante podemos destacar las siguientes: 
 
3.3.1.1 Sobrecarga de Trabajo 
Cuando la exigencias del trabajo sobrepasan lo racionalmente aceptable, se genera en los 
trabajadores tensión, sensación de desbordamiento, de no poder llegar a todo, y a la larga, 
frustración e insatisfacción. 
 
Hay que tener en cuenta que en las profesiones más castigadas por el síndrome de quemarse en el 
trabajo, se ha producido en los últimos años un aumento de demanda tanto cuantitativa como 
cualitativa que no ha corrido proporcionalmente en paralelo a un aumento de personal. 
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 En esta situación, lo más probable es que la goma (el trabajador) de tanto estirarse, se rompa. 
 
3.3.1.2 Falta de medios para realizar las tareas encomendadas. 
Si la excesiva carga de trabajo, ya por si sola estresante, va acompañada de un déficit cualitativo, 
esto es, de escasez de los medios que la empresa proporciona para realizar las tareas 
adecuadamente y conseguir los objetivos propuestos por la dirección, se llega a una situación que 
deja al profesional todavía más desbordado, frustrado, insatisfecho con la labor que lleva a cabo y 
con la sensación de que no llega a todo, porque no hace lo que “debería hacer” 
 
3.3.1.3 Falta de definición del rol laboral. 
Cual el rol laboral es ambiguo, es decir, cuando el trabajador no tiene claro cuál es su cometido, 
que se espera de él, ya sea debido a una insuficiente definición de funciones, a un déficit en la 
información necesaria para desarrollarlas o a falta de establecimientos de limites profesionales, se 
produce en el profesional una sensación de incertidumbre e inseguridad que resulta generadora de 
estrés. 
 
En el caso de las profesiones más propensas al desgaste profesional se ha producido un cambio en 
lo que podríamos llamar rol socioprofesional. 
 
3.3.1.4 Falta de control sobre el propio trabajo. 
Nos referimos al grado en que el profesional puede ejercer control sobre exigencias y demandas de 
su trabajo, y viene determinado por el nivel autonomía, iniciativa y responsabilidad, es decir, por 
las posibilidades que el individuo tiene de planificar su trabajo y determinar los procedimiento para 
desarrollarlo.  
 
Tanto un déficit como un exceso de control representan situaciones perjudiciales para el trabajador. 
Ambas situaciones hacen sentir al trabajo como una situación amenazante: el primer caso por 
indefensión, y el segundo por la elevada responsabilidad q conlleva. 
 
3.3.1.5 Falta de participación de los profesionales en la toma de decisiones. 
Es lamentable que en muchas de las organizaciones las grandes decisiones sean tomadas por los 
directivos sin contar con la opinión, la experiencia y, en ocasiones, la capacidad real de los 
trabajadores. 
 
Esta circunstancia produce en el trabajador falta de motivación y compromiso son los acuerdos a 
los que se ha llegado porque no se trata de su decisión, sino que viene impuesta desde arriba. 
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En esa coyuntura, el profesional difícilmente puede tener otra sensación que la que no es nadie 
salvo para cumplir órdenes ajenas. 
 
3.3.1.6 Clima sociolaboral existente en la empresa. 
Cada organización tiene sus propias características, su “Filosofía de Empresa” que, por decirlo así, 
se contagia al individuo, y se condiciona e influye en su comportamiento. 
 
Así, hay empresas que estimulan factores positivos o negativos, como la cohesión del grupo o, por 
el contrario la competencia como forma de estímulo para aumentar el rendimiento y la eficacia, la 
facilidad o dificultad para la comunicación entre los distintos estados.  
 
Una atmosfera sociolaboral enrarecida y poco facilitadora de las relaciones interpersonales es un 
elemento claramente favorecedor del Burnout.  
 
3.3.1.7 Estilo directivo. 
Los estilos directivos de tipo dominador producen en el trabajador insatisfacción laboral y escaso 
compromiso en el trabajo porque implican que estos tienen poca o ninguna participación en la toma 
de decisiones y escaso apoyo de los superiores, entre otros resultados negativos. 
 
Particularmente peligroso en los directivos dogmáticos, aquellos que no escuchan a sus 
colaboradores y les demandan tareas por encima de las posibilidades reales, generando así 
sobrecarga laboral. 
 
3.3.1.8 Carencia de apoyo y reconocimiento. 
La percepción de no sentirse respaldado por la empresa, la escasa posibilidad de promocionarse, en 
recibir información adecuada acerca de cómo se está realizando las tareas o que no exista un 
sistema justo de remuneración económica son circunstancias que producen en el trabajador 
sentimiento de indefensión y, por lo tanto, suponen un caldo de cultivo donde es fácil que surja el 
desgaste profesional. 
 
Son empresas en las que falta lo que se ha dado en denominar “retribución emocional”. 
 
3.3.1.9 Estructura de la organización. 
Por un lado, tenemos las organizaciones excesivamente burocráticas, centralizadas y rígidas, como 
puede serlo la Administración Publica, en las que está todo previamente establecido y dejan escaso 




Por otra parte, estaría el extremo contrario: la empresa informal y demasiado descentralizada en la 
que la improvisación en la toma de decisiones es la norma que impera.   
 
Tanto como otro tipo de estructura favorecen al desgaste profesional. 
 
3.3.1.10 Falta de retroalimentación. 
Cuando el trabajador se encuentra con que no recibe información acerca de los resultados ni de la 
calidad de su qué hacer profesional cotidiano, se generan en distintas situaciones que favorecen al 
desgaste profesional. 
 
Por un lado, una suerte de indefensión profesional: “haga lo que haga, da igual, ni me felicitan ni 
me penalizan”.  
 
Por otro lado, esa indefinición en los resultados le crea confusión e incertidumbre. 
 
Otro tanto cabe decir cuando el Feedback que se proporciona no es de calidad, buscando la mejora 
tanto personal de los empleados como global de la empresa, sino es arbitrario. 
 
3.3.1.11 Conflicto de rol. 
Se produce conflicto de rol como consecuencia de la contradicción entre las órdenes recibidas y las 
posibilidades reales en el desarrollo del trabajo y los propios valores y metas del trabajador. 
 
3.3.1.12 Factores personales. 
Como ya hemos dicho anteriormente, no son determinante para que se produzca un síndrome de 
Burnout, pero si son facilitadores del mismo. 
 
Determinadas características personales y actitudes ante el trabajo como el idealismo, las 
expectativas ante el trabajo, el nivel de autoexigencia, las habilidades para afrontar el estrés, etc., 
pueden tener como resultado, según el signo de las mismas, que, ante la misma situación, un 




 Agotamiento emocional disminución y pérdida de recursos emocionales: La persona se 
vuelve menos sensible con las demás personas y muy duro consigo mismo. 
 Despersonalización o deshumanización: Consistente en el desarrollo de actitudes 
negativas, de insensibilidad y de cinismo hacia las personas. 
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 Falta de realización personal: Son tendencias a evaluar el propio trabajo de forma 
negativa, siente insuficiencia profesional y baja autoestima personal. 
 Síntomas físicos de estrés: Como cansancio y malestar general. 
 
3.4.1 Puntos clave para la prevención 
 
Proceso personal de adaptación de expectativas a la realidad cotidiana. 
 
 Formación en emociones. 
 Equilibrio de áreas vitales: familia, amigos, aficiones, descanso, trabajo. 
 Fomento de buena atmósfera de equipo: espacios comunes, objetivos comunes. 
 Limitar a un máximo la agenda. 
 Apoyarse en los compañeros de trabajo. 
 Adecuada y justa jornada laboral. 
 Dialogo efectivo. 
 
3.4.2 Manifestaciones físicas 
 
Dolor de cabeza, insomnio, alteraciones gastrointestinales, taquicardia entre otros. 
 
3.4.3 Manifestaciones conductuales 
 
Predominio de conductas adictivas, consumo aumentado de café, alcohol, fármacos y drogas 
ilegales, ausentismo laboral, bajo rendimiento personal, distanciamiento afectivo, frecuentes 
conflictos interpersonales en el ámbito del trabajo y dentro de la propia familia. 
 
3.4.4 Manifestaciones mentales 
 
Sentimientos de vacío, agotamiento, fracaso, impotencia, baja autoestima y pobre realización 
personal. Es frecuente apreciar nerviosismo, inquietud, dificultad para la concentración y una baja 
tolerancia a la frustración. 
 
En conclusión tenemos que el “Burnout” es: 
 
 Tensión al interactuar con otras personas 






 Dificultad para integrarse adecuadamente al entorno laboral  
 Agotamiento emocional  
 Falta de realización personal baja autoestima personal 
 
Son algunos de los síntomas que manifiestan las personas afectadas por el síndrome de Burnout o 
el "síndrome de estar quemado" como se conoce popularmente. 
 
Este síndrome acumula respuestas a situaciones de estrés que provocan tensión al interactuar con 
otras personas, puede llegar a causar incapacidad total para volver a trabajar. 
 
Hasta ahora no se conoce un tratamiento específico para el síndrome de Burnout, ni tampoco una 
estrategia de prevención de la enfermedad, lo que se utiliza son terapias para restablecer la salud 
psicológica del enfermo y recuperar el rendimiento laboral, esto basado en el control del estrés y el 
autocontrol. 
 
La solución más eficaz es la prevención, participar en cursos de formación para aumentar la 
competencia psico-social, los recursos emocionales de las personas y el fortalecimiento de la salud 
























Diseño de Investigación 
 
Investigación de campo, descriptiva y estadística buscando estudiar la influencia del estrés 
(intensidad – frecuencia), sobre el desempeño laboral 
 
Población y Muestra 
 
Población: La población de investigación constituyeron 20 empleados que laboran en el 
Departamento de Talento Humano MIDUVI, los cuales fluctúan en las edades de 25 a 35 años y 
son tanto de género masculino como femenino. 
 
Muestra Se tomara la población entera por ser pequeña. 
 
Técnicas e Instrumentos 
 
Test Job Stress Survey, para medición de estrés laboral: De tipo estructurado, fue utilizada para 
recolectar datos acerca de los niveles de estrés (intensidad y frecuencia) de cada trabajador. 
 
Formulario de Evaluación al Desempeño Alterno del Ministerio de Desarrollo Urbano y 
Vivienda: Formulario de tipo complementario para recolectar datos sobre la evaluación al 
desempeño de los trabajadores. 
 
Observación: Se utilizó para verificar reacciones en el momento de la evaluación previa.  
 
Análisis de validez y confiabilidad de instrumentos 
 
Validez de test Job Stress Survey.  
La validez de construcción del instrumento fue probada a partir de análisis factoriales de 
componentes principales con rotación Varimax, que se realizaron para cada una de las dos escalas y 
sus correspondientes sub escalas. Para la investigación de este instrumento se utilizó una muestra 
de 762 sujetos. La edad promedio fue de 41 años, de ellos mujeres fueron 411, para el 54 %, y 
hombres 351 para el 46 %, en cuanto al estado civil eran solteros 305 (40 %), casados 386 (51 %), 
acompañados 30 (5 %), divorciados 18 (3 %) y 10 viudos (1 %). 
 
El instrumento se divide en dos partes: Intensidad y Frecuencia, cada una con 30 ítems que poseen 
una valoración del 1 al 9 los cuales son representados por las categorías Alto – Medio _ Bajo, para 
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   ESCALA  BAJO  MEDIO ALTO  
PTI <38 38-53 >53 
FAI <20 20-29 >29 
FOI <41 41-63 >63 
FRPI <12 12 - 19 >19 
 
   
JSS 
FRECUENCIA    
ESCALA  BAJO  MEDIO ALTO  
PTI <32 32-53 >53 
FAI <16 16-25 >25 
FOI <30 30-52 >52 
FRPI <9 9-18 >18 
 
Validez del Formulario de evaluación al Desempeño Alterno. 
 
Fue utilizado el formulario alterno de Evaluación al Desempeño del MIDUVI: Se utilizó para 
conocer el rendimiento de los funcionarios y para identificar aspectos de carácter personal que se 
ven afectados por los niveles de estrés a los que se encuentran expuestos. El formulario consta de 4 
partes, cada una con 4 preguntas, siendo el baremo: 
 
Proximo de 100 
1 punto  a 20 puntos NA (no aplica) 
21 puntos  a 40 puntos IS (insatisfactorio) 
41 puntos  a 60 puntos R (regular) 
61 puntos  a 20 puntos S (satisfaactorio) 
81 puntos  a 100 puntos MS (muy satisfactorio) 
 
Este formulario fue inicialmente aplicado a tres grupos piloto que contaba con las mismas 
características de la muestra de la Investigación y luego de las correcciones debidas fue aplicado a 




RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (Gráficos y Tablas) 
 
ANÁLISIS DE DATOS  
Tabla 1: Genero 
CUADRO DE GÉNERO  
   SEXO  CANTIDAD PORCENTAJE 
Hombres  10 50% 
Mujeres 10 50% 
TOTAL 20 100% 
Fuente: Distributivo del Área de Talento Humano MIDUVI 
Responsable: David Erazo 
 
Grafico 1: Genero de la Población Investigada 
 
Fuente: Distributivo del Área de Talento Humano MIDUVI 
Responsable: David Erazo 
 
Interpretación: Como podemos observar en el gráfico, el género de la población investigada fue 
























Fuente: Distributivo del Área de Talento Humano MIDUVI 
Responsable: David Erazo 
 
Grafico 2: Edades de la Población Investigada 
 
 
Fuente: Distributivo del Área de Talento Humano MIDUVI 
Responsable: David Erazo 
 
Interpretación: Como podemos observar en el gráfico, las edades estuvieron comprendidas por: 8 
trabajadores de 35 años de edad seguido por 4 trabajadores de 31 años de edad, 4 trabajadores con 




















Tabla 3. Calificación Trabajador 1 
 
Tabla n.3. Trabajador 1. Intensidad de Estrés 
TRABAJADOR 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 3: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica, de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 1, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
intensidad con una calificación de 49, seguido de la presión de trabajo intensa con 46 y un valor 
























Tabla 4. Calificación Trabajador 2 
Tabla n.4. Trabajador 2. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 
2 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 4: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 2, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo intensa 
con una calificación de 54, seguido de la falta de apoyo - intensidad con 29, falta de organización – 
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Tabla 5. Calificación Trabajador 3 
 
Tabla n.5. Trabajador 3. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 
3 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 5: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 3, su valor más significativo se refiere a la falta de organización con 
una calificación de 66, seguido de la - presión de trabajo intensa con 35, falta de apoyo -  




















Tabla 6. Calificación Trabajador 4 
 
Tabla n.6. Trabajador 4. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 4 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 6: Intensidad de Estrés  
 
 
       Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 4, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
intensidad con una calificación de 41, seguido de la falta de apoyo -  intensidad, la presión de 























Tabla 7. Calificación Trabajador 5 
 
Tabla n.7. Trabajador 5. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 5 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 7: Intensidad de Estrés 
 
 
       Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 5, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
intensidad con una calificación de 61, seguido de la presión de trabajo intensa con 39, la falta de 






















Tabla 8. Calificación Trabajador 6 
 
Tabla n.8. Trabajador 6. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 6 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 8: Intensidad de Estrés  
 
 
       Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 6, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
intensidad con una calificación de 48, seguido de la presión de trabajo intensa con 46, la falta de 






















Tabla 9. Calificación Trabajador 7 
 
Tabla n.9. Trabajador 7. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 7 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 




Fuente: Estudio de intensidad del estrés 




Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 7, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
intensidad con una calificación de 61, seguido de la presión de trabajo intensa con 36, la falta de 




















Tabla 10. Calificación Trabajador 8 
 
Tabla n.10. Trabajador 8. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 8 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 10: Intensidad de Estrés 
 
 
                 Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 8, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
intensidad con una calificación de 41, seguido de la presión de trabajo intensa con 37, la falta de 























Tabla 11. Calificación Trabajador 9 
 
Tabla n. 11. Trabajador 9. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 9 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 11: Intensidad de Estrés  
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 9, su valor más significativo se refiere a presión de trabajo intensa con 
una calificación de 45, seguido de la con la falta de organización – intensidad con 37, y con un 

























Tabla 12. Calificación Trabajador 10 
 
Tabla n.12. Trabajador 10. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 10 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 12: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 10, su valor más significativo se refiere a la falta de organización con 
una calificación de 66, seguido de la presión de trabajo intenso con 55, con una calificación de 35 























Tabla 13. Calificación Trabajador 11 
 
Tabla n.13. Trabajador 11. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 11 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 13: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 11, su valor más significativo se refiere a la falta de organización con 
una calificación de 59, seguido de la presión de trabajo intenso con 30, con una calificación de 28 




















Tabla 14. Calificación Trabajador 12 
 
Tabla n.14. Trabajador 12. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 12 PTI 
 
30 
 FAI 29 
FOI 55 
FRPI 18 
Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 14: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 12, su valor más significativo se refiere a la falta de organización con 
una calificación de 55, seguido de la presión de trabajo intenso con 30, con una calificación de 28 





















Tabla 15. Calificación Trabajador 13 
 
Tabla n.15. Trabajador 13. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 13 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 15: Intensidad de Estrés 
 
  
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 13, su valor más significativo se refiere a la falta de organización con 
una calificación de 64, seguido de la presión de trabajo intenso con 53, con una calificación de 35 






















Tabla 16. Calificación Trabajador 14 
 
Tabla n.16. Trabajador 14. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 14 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 16: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 14, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo intenso 
con una calificación de 50, seguido de la falta de organización - intensidad con 41 y con un valor 





















Tabla 17. Calificación Trabajador 15 
 
Tabla n.17. Trabajador 15. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 15 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 17: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 15, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
intensidad con una calificación de 65, seguido de la presión de trabajo intenso con 39, un valor de 






















Tabla 18. Calificación Trabajador 16 
 
Tabla n.18. Trabajador 16. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 16 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 18: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 16, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo intenso 
con una calificación de 48, seguido de la falta de organización - intensidad con 43, con un valor de 






















Tabla 19. Calificación Trabajador 17 
 
Tabla n.19. Trabajador 17. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJDOR 17 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 19: Intensidad de Estrés  
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 




Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 17, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
intensidad con una calificación de 40, seguido de la presión de trabajo intenso con 38, con un valor 
























Tabla 20. Calificación Trabajador 18 
 
Tabla n.20. Trabajador 18. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 18 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 20: Intensidad de Estrés  
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 18, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
intensidad con una calificación de 60, seguido de la presión de trabajo intenso con 50, con un valor 






















Tabla 21. Calificación Trabajador 19 
 
Tabla n.21. Trabajador 19. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 19 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 21: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 19, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo intenso 
con una calificación de 56, seguido de la falta de organización – intensidad con 49, con un valor de 





















Tabla 22. Calificación Trabajador 20 
 
Tabla n.22. Trabajador 20. Intensidad de Estrés 
 
TRABAJADOR 20 ESCALA TOTAL 




Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 22: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la intensidad 
del estrés del trabajador nro. 20, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
intensidad con una calificación de 59, seguido de la presión de trabajo intenso con 35, con un valor 





















Tabla 23. Calificación Trabajador 1 
 












Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 23: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 1, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo frecuente 
con una calificación de 64, seguido de la falta de organización - frecuencia con 59, con un valor de 














PTF FAF FOF FRPF
59 
 
Tabla 24. Calificación Trabajador 2 
 
Tabla n.24. Trabajador 2. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
2 






Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 24: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 2, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo frecuente 
con una calificación de 41, seguido de la falta de organización - frecuencia con 40, con un valor de 
















PTF FAF FOF FRPF
60 
 
Tabla 25. Calificación Trabajador 3 
 












Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 25: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 3, su valor más significativo se refiere a la falta de organización – 
frecuencia con una calificación de 55, seguido de la presión de trabajo frecuente con 39, con un 
valor de 25 está la falta de realización profesional y con un valor menor de 20 en lo que respecta a 















PTF FAF FOF FRPF
61 
 
Tabla 26. Calificación Trabajador 4 
 
Tabla n. 26. Trabajador 4. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
4 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 26: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 4, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo frecuente 
con una calificación de 50, seguido de la falta de organización - frecuencia con 31, con un valor de 




















Tabla 27. Calificación Trabajador 5 
 













Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 27: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 5, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo frecuente 
con una calificación de 55, seguido de la falta de apoyo - frecuencia con 30, con un valor de 59 está 




















Tabla 28. Calificación Trabajador 6 
 
Tabla n.28. Trabajador 6. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
6 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 28: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 6, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo frecuente 
con una calificación de 67, seguido de la falta de organización - frecuencia con 30, con un valor de 





















Tabla 29. Calificación Trabajador 7 
 
Tabla n.29. Trabajador 7. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
7 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 29: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 7, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo frecuente 
con una calificación de 55, seguido de la falta de organización - frecuencia con 49, con un valor de 





















Tabla 30. Calificación Trabajador 8 
 
Tabla n.30. Trabajador 8. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
8 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 30: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 8 su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo frecuente 
con una calificación de 67, seguido de la falta de organización - frecuencia con 30, con un valor de 






















Tabla 31. Calificación Trabajador 9 
 
Tabla n.31. Trabajador 9. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
9 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 31: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 8 su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo frecuente 
y falta de organización - frecuencia con una calificación de 30 y con un valor menor de 20 en lo 























Tabla 32 Calificación Trabajador 10 
 
Tabla n.32. Trabajador 10. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
10 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 32: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 10, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo 
frecuente con una calificación de 54, seguido de la falta de organización - frecuencia con 29, con 
un valor de 26 está la falta de apoyo – frecuencia y con un valor de 20 en lo que respecta a la falta 




















Tabla 33 Calificación Trabajador 11 
 
Tabla n.33. Trabajador 11. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
11 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 33: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 11, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
frecuencia con una calificación de 53, seguido de la presión de trabajo frecuente con 50, con un 
valor de 21 está la falta de apoyo – frecuencia y con un valor menor de 20 en lo que respecta a la 




















Tabla 34 Calificación Trabajador 12 
 
Tabla n.34. Trabajador 12. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
12 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 34: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 12, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
frecuencia con una calificación de 53, seguido de la presión de trabajo frecuente con 50, con un 
valor de 21 está la falta de apoyo – frecuencia y con un valor menor de 20 en lo que respecta a la 

















PTF FAF FOF FRPF
70 
 
Tabla 35. Calificación Trabajador 13 
 
Tabla n.35. Trabajador 13. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
13 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 35: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 13, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo 
frecuente con una calificación de 31, seguido de la falta de organización - frecuente con 25 y con 


















Tabla 36. Calificación Trabajador 14 
 
Tabla n.36. Trabajador 13. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
14 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 36: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 14, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo 
frecuente con una calificación de 32, seguido de la falta de organización - frecuente con 30 y con 


















Tabla 37. Calificación Trabajador 15 
 
Tabla n.37. Trabajador 15. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
15 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 37: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 15, su valor más significativo se refiere a la presión de trabajo 
frecuente con una calificación de 32, seguido de la falta de organización - frecuente con 31 y con 



















Tabla 38. Calificación Trabajador 16 
 
Tabla n.38. Trabajador 16. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
16 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 38: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 16, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
frecuente con una calificación de 50, seguido de la presión de trabajo frecuente con 30, con un 
valor de 28 tenemos la y falta de apoyo – frecuencia y con un valor menor de 20 en lo que respecta 
















Tabla 39. Calificación Trabajador 17 
 
Tabla n.39. Trabajador 17. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
17 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 39: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 17, su valor más significativo se refiere a la falta de organización - 
frecuente con una calificación de 55, seguido de la presión de trabajo frecuente con 50, con un 
valor de 28 tenemos la y falta de apoyo – frecuencia y con un valor de 29 en lo que respecta a la 
















Tabla 40. Calificación Trabajador 18 
 
Tabla n.40. Trabajador 18. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
18 





  FOF 50 
 
FRPF 20 
Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 40: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 18, su valor más significativo se refiere la presión de trabajo frecuente 
con una calificación de 55, seguido de con la falta organización – frecuencia con 50, con un valor 


















Tabla 41. Calificación Trabajador 19 
 
Tabla n.41. Trabajador 19. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
19 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 41: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 19, su valor más significativo se refiere la falta organización – 
frecuencia con una calificación de 55, seguido de con la presión de trabajo frecuente con 32, con un 

















Tabla 42. Calificación Trabajador 20 
 
Tabla n.42. Trabajador 20. Frecuencia de Estrés 
TRABAJADOR 
20 









Tomado de: Job Stress Survey 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 42: Intensidad de Estrés 
 
 
Fuente: Estudio de intensidad del estrés 
Responsable: David Erazo 
                  
INTERPRETACIÓN 
Como se puede observar en la representación grafica de los resultados obtenidos de la frecuencia 
del estrés del trabajador nro. 20, su valor más significativo se refiere la falta organización – 
frecuencia con una calificación de 60, seguido de con la presión de trabajo frecuente con 35, con un 
valor de 29 tenemos la falta de realización profesional y con un valor menor de 20 en lo que 

















Tabla 43. Calificación Trabajador 1 
 















Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
 Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora  
 
Grafico 43: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 1, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 17, seguido de la toma de decisiones y la calidad del 



































Tabla 44. Calificación Trabajador 2 
 
Tabla n.44. Trabajador 2. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 















Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
 Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora  
 
Grafico 44: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 2, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 19, seguido de la toma de decisiones, orientación al logro 




















Tabla 45. Calificación Trabajador 3 
 
Tabla n.45. Trabajador 3. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 















Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
                          Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 45: Evaluación al Desempeño 
 
  
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 3, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 17, seguido de la iniciativa y orientación al logro de metas 



















Tabla 46. Calificación Trabajador 4 
 
Tabla n.46. Trabajador 4. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 














Rango  SATISFACTORIO 
Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
                          Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 46: Evaluación al Desempeño 
 
  
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN: 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 4, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 19, seguido de la calidad de servicio con 14, y un valor 





















Tabla 47. Calificación Trabajador 5 
 
Tabla n.47. Trabajador 5. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 














Rango  SATISFACTORIO 
Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
                          Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 47: Evaluación al Desempeño  
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 5, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 20, seguido de la orientación al logro de metas con 17, 
















Tabla 48. Calificación Trabajador 6 
 
Tabla n.48. Trabajador 6. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 














RANGO Regular  
Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
                          Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 48: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 6, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 20, seguido de la orientación al logro de metas con 17, 



















Tabla 49. Calificación Trabajador 7 
 
Tabla n.49. Trabajador 7. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 















Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
                          Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 49: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 7, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 19, seguido de la orientación al logro de metas con 15, 





















Tabla 50. Calificación Trabajador 8 
 
Tabla n.50. Trabajador 8. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 














RANGO Regular  
Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 50: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 8, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 19, seguido de la orientación al logro de metas con 15, 



















Tabla 51. Calificación Trabajador 9 
 
Tabla n.51. Trabajador 9. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 















Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 51: Evaluación al Desempeño  
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 9, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 17, seguido de la toma de decisiones con 15, iniciativa, 



















Tabla 52. Calificación Trabajador 10 
 
Tabla n.52. Trabajador 10. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 















Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 52: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN: 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 10, su valor es de 16 en los cuatro aspectos evaluados. 
 
 














Tabla 53. Calificación Trabajador 11 
 
Tabla n.53. Trabajador 11. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 














RANGO Regular  
Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
                          Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
              Grafico 11: Evaluación al Desempeño  
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
INTERPRETACIÓN: 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 11, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 14, seguido de iniciativa y orientación al logro de metas con 

















Tabla 53. Calificación Trabajador 12 
 
Tabla n.53. Trabajador 12. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 















Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 53: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 12, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 20, seguido de orientación al logro de metas con 17, 
















Tabla 54. Calificación Trabajador 13 
 
Tabla n.54. Trabajador 13. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 














RANGO  Muy 
SATISFACTORIO 
Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 54: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 13, su valor más significativo se refiere a la calidad de servicio con 
una calificación de 20, seguido de relaciones interpersonales con 18,  orientación al logro de metas 














Tabla 54. Calificación Trabajador 14 
 
Tabla n.54. Trabajador 14. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 















Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
                          Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 54: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN: 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 14, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 17, seguido de orientación al logro de metas e iniciativa con 


















Tabla 55. Calificación Trabajador 15 
 
Tabla n.55. Trabajador 15. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 















Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
                          Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 55: Evaluación al Desempeño  
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN: 
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 15, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 20, seguido de orientación al logro de metas con 15  y un 















Tabla 56. Calificación Trabajador 16 
 
Tabla n.56. Trabajador 16. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 














RANGO Regular  
Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
                          Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 56: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 16, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 17, seguido de orientación al logro de metas con 13  y un 



















Tabla 57. Calificación Trabajador 17 
 
Tabla n. 57. Trabajador 17. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 














RANGO Regular  
Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
                          Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 57: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 17, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 17, seguido de orientación al logro de metas con 13  y un 



















Tabla 58. Calificación Trabajador 18 
 
Tabla n.58. Trabajador 18. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 














RANGO Regular  
Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
                          Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 58: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 18, su valor más significativo se refiere a orientación al logro de 
metas y calidad de servicio con una calificación de 15  y un valor menor de 12 en lo que respecta a, 


















Tabla 59. Calificación Trabajador 19 
 
Tabla n.59. Trabajador 19. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 
















Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
                          Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 59: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 19, su valor más significativo se refiere a orientación al logro de 
metas, iniciativa y relaciones interpersonales con una calificación de 20, seguido de calidad de 















Tabla 60. Calificación Trabajador 20 
 
Tabla n.60. Trabajador 20. Evaluación al Desempeño 
ORIENTACION AL 















Tomado de: Evaluación al Desempeño MIDUVI 
                          Realizado por: Ramiro David Erazo Ayora 
 
Grafico 60: Evaluación al Desempeño 
 
 
Fuente: Estudio de Evaluación al desempeño 
Responsable: David Erazo 
INTERPRETACIÓN:  
Como se puede observar en la representación gráfica de los resultados obtenidos de la evaluación al 
desempeño del trabajador nro. 20, su valor más significativo se refiere a las relaciones 
interpersonales con una calificación de 14 y un valor menor de 12 en lo que respecta a orientación 




















Análisis de decisión de resultados   
 
Planteamiento de Hipótesis 
 
HI: ¿El estrés influye significativamente en el desempeño laboral de los servidores del 
Departamento de Talento Humano del MIDUVI? 
 
H0: ¿El estrés no influye significativamente en el desempeño laboral de los servidores del 
Departamento de Talento Humano del MIDUVI? 
Nivel de significación: 
 Se trabajara con un  5% de error admisible en la comprobación de la hipótesis  
Criterio: 
Si  X2  es mayor a 21, 03 o  X
2




TABLA SEGUN LA OBSERVACIÓN POR NÚMERO DE TRABAJADORES 
  
ORIENTACION AL 









pti-ptf       1,9,14,15   
pti-fof       2,16   
foi-ptf 6,8,18   10 4,5,7   
foi-fof 17 19   3,11,12,20 13 
 
 
TABLA DEL RGISTRO DE OBSERVACIÓN 
  
ORIENTACION AL 











pti-ptf 0 0 0 4 0 4 
pti-fof 0 0 0 2 0 2 
foi-ptf 3 0 1 3 0 7 
foi-fof 1 1 0 4 1 7 





TABLA DE CONPROBACIÓN DE HIPOTESIS 
Celda fo fe (fo-fe)^2/fe 
pti-ptf ORIENTACION AL LOGRO DE METAS  0 0,8 0,80 
pti-fof ORIENTACION AL LOGRO DE METAS  0 0,4 0,40 
foi-ptf ORIENTACION AL LOGRO DE METAS  3 1,4 1,83 
foi-fof ORIENTACION AL LOGRO DE METAS  1 1,4 0,11 
pti-ptf INICIATIVA  0 0,2 0,20 
pti-fof INICIATIVA  0 0,1 0,10 
foi-ptf INICIATIVA  0 0,35 0,35 
foi-fof INICIATIVA  1 0,35 1,21 
pti-ptf TOMA DE DECISIONES 0 0,2 0,20 
pti-fof TOMA DE DECISIONES 0 0,1 0,10 
foi-ptf TOMA DE DECISIONES 1 0,35 1,21 
foi-fof TOMA DE DECISIONES 0 0,35 0,35 
pti-ptf RELACIONES INTERPERSONALES 4 2,6 0,75 
pti-fof RELACIONES INTERPERSONALES 2 1,3 0,38 
foi-ptf RELACIONES INTERPERSONALES 3 4,55 0,53 
foi-fof RELACIONES INTERPERSONALES 4 4,55 0,07 
pti-ptf 
CALIDAD EN EL SERVICIO Y 
ATENCION 
0 0,2 0,20 
pti-fof 
CALIDAD EN EL SERVICIO Y 
ATENCION 
0 0,1 0,10 
foi-ptf 
CALIDAD EN EL SERVICIO Y 
ATENCION 
0 0,35 0,35 
foi-fof 
CALIDAD EN EL SERVICIO Y 
ATENCION 







1)   




   chi-cuadrado teórico 21,03 
DESICIÓN: 
Como el resultado de X2  calculado es igual a 10,44. Se refiere que el Valor  se encuentra dentro de 
la zona de aceptación por lo cual queda aprobada  la Hipótesis que dice: HI: ¿El estrés influye 
significativamente en el desempeño laboral de los servidores del Departamento de Talento Humano 
del MIDUVI? 
 
Ante los criterios descritos, concluimos que los niveles de intensidad y frecuencia del estrés laboral 
si influyen significativamente en el desempeño de los trabajadores en las actividades establecidas 








                  
  
21,03                   -2 1,03   
                                                                           
 0                     10,44 


























Después de realizado el presente trabajo de Investigación se concluye que:  
 
 El Clima Organizacional y el Estrés Laboral es directamente proporcional al Desempeño 
Laboral.    
 El Estrés Laboral es un problema que actualmente se le considera la mayor Enfermedad 
Ocupacional en todas las organizaciones o empresas. 
 A cada persona le afecta de manera diferente el estrés, cada una de ellas tiene un patrón 
psicológico diferente que la hace reaccionar de forma diferente a las demás. 
 El ambiente laboral en el que el personal realiza sus actividades está favoreciendo al 
aparecimiento de estrés condicionado por la presencia de factores inadecuados como 




Después de concluida la presente Investigación se recomienda:  
 
 Fomentar la calidad de vida laboral, fortaleciendo las redes de comunicación 
organizacional, aumentando la participación en la toma de decisiones y de esta manera 
evitar trastornos de cualquier tipo a causa del estrés 
 Implementar técnicas para disminuir los niveles de estrés en los trabajadores, logrando así 
estabilizar el clima laboral y mejorar el desempeño. 
 Realizar una evaluación periódica al Personal que está más expuesto a factores de riesgo de 
estrés, para identificar casos de: ansiedad, depresión y frustración para brindar asistencia 
individual y en grupos de ayuda. 
 Las personas que trabajan tienen límites que se debe aceptar, no existe la perfección sino 
las cosas bien hechas. El compañerismo y la solidaridad son muy importantes. Los 
compañeros pueden ayudar y orientar para afrontar la situación desde otro punto de vista. 
Las instituciones y los responsables de los equipos de trabajo deben promover la 
prevención del estrés laboral. Una empresa con trabajadores mentalmente sanos tendrá 
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Anexo A. Plan de investigación aprobado 
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1. Título  
 
“La Influencia del Clima Laboral (Estrés) en el desempeño de los trabajadores del área de 
Talento  Humano del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda (MIDUVI)” 
 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
 
El presente proyecto de investigación determinara la influencia que tiene en estrés a nivel del 
desempeño laboral de los trabajadores del área de Talento  Humano del Ministerio de Desarrollo 
Urbano y Vivienda (MIDUVI). 
 
El Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda es una entidad pública orientada a mejorar la calidad 
de vida de los ecuatorianos a través de proyectos de urbanización y redes de alcantarillado esta 
institución al ser un organismo público que realiza obras con presupuestos elevados mantiene una 
gran exigencia en cuanto a la toma de decisiones que el personal administrativo realiza,  lo cual  
tiende a generar altos  niveles de estrés  siendo este perjudicial para el buen desempeño del 
empleado. 
 
La medición de Clima Laboral, factor de riesgo estrés, en el departamento de talento humano del 
MIDUVI es un proceso fundamental para un mejoramiento continuo de todo el personal y por ende 
para la institución. El estrés (intensidad y frecuencia), es un tema olvidado y obviado en el sector 
público por las autoridades, es por eso que no existen registros estadísticos del nivel de estrés al que 
están expuestos los servidores y cuáles son las acciones correctivas o de prevención.  
 
Es por estos factores que se torna indispensable realizar una medición de los niveles y la frecuencia 
del estrés en los funcionarios del MIDUVI, concomitantemente con la evaluación al desempeño de 
estos  trabajadores, los cuales serán analizados en este proyecto de investigación. También a través 
de las mediciones y valoraciones se podrá establecer cuáles son las consecuencias que genera el 
estrés laboral sobre la eficiencia y el buen desempeño laboral concomitantemente cómo se puede 
actuar sobre el estrés y generar una acción  que  pueda mantener vigente una tarea correctiva. Una 
vez ejecutado el proyecto en el Departamento de Talento Humano, se trasmitirá a todos los 
departamentos del ministerio mediante capacitaciones de las distintas maneras para controlar y evitar 




3. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
El ámbito laboral del Departamento de Talento Humano del MIDUVI, se encuentra  influenciando 
de manera directa por el estado de ánimo de sus trabajadores y de la imposición organizacional. 
 
Dentro de esta organización pública y sus trabajadores se observa frecuentemente  factores 
relacionados con el riesgo en el trabajo, presiones laborales, problemas económicos de los 
funcionarios , dificultades familiares, la susceptibilidad del empleado y  varios indicadores que 
influyen notablemente en el desempeño laboral de los funcionarios que laboran bajo una enorme 
presión en esta institución. 
 
Este tipo de estrés dentro del Departamento de Talento Humano  se puede definir como las nocivas 
reacciones físicas y emocionales que ocurren cuando las exigencias del laborales no igualan las 
expectativas, los recursos o las necesidades del trabajador, para motivos relacionados a la 
problemática de esta institución y de sus trabajadores  se han clasificado en dos grupos a los 
factores estresantes que tiene relación a la problemática encontrada.  
 
ESTRESORES INTRAORGANIZACIONALES 
 Se refieren a aquellos factores localizados en el interior de la organización y que provocan estrés. 
Ejemplo: 
 
 Los estresores del ambiente físico (iluminación, ruido, temperatura, vibración, movimiento, 
aire contaminado), 
 Los estresores a nivel individual (sobrecarga de trabajo, conflicto de roles, ambigüedad de 
rol, etc.), 
 Estresores a nivel grupal (falta de cohesión, conflicto intragrupal, etc.), y Los estresores a 
nivel organizacional (clima, tecnología, estructura, etc.). 
 
ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONALES 
 Son aquellos estresores que ocurren fuera de la organización y que pueden tener una 
Importante influencia en ella, tales como: 
 
 Las relaciones familiares 
 Cambio de residencia 




4. PREGUNTAS   
 ¿Qué niveles de estrés (intensidad y frecuencia)  presenta  el personal del área de Talento  
Humano del Ministerio Desarrollo Urbano y Vivienda (MIDUVI) 
 ¿El estrés laboral (intensidad y frecuencia) influye significativamente en las funciones de 
desempeño del personal de Talento Humano del Ministerio Desarrollo Urbano y Vivienda 
(MIDUVI). 
 ¿Cuál es la influencia del estrés (intensidad y frecuencia) en el clima laboral. 
 
5. OBJETIVOS  
5.1. Objetivo general  
 Determinar a qué nivel de estrés (intensidad y frecuencia) están expuestos los trabajadores en el 
Departamento de Talento Humano del Ministerio Desarrollo Urbano y Vivienda y cómo este 
afecta  en su desempeño laboral. 
 
5.2. Objetivo especifico  
 
 Identificar los niveles de estrés (intensidad y frecuencia) que presenta el personal de 
Talento  Humano del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda (MIDUVI) 
 Establecer la correlación que existe entre los niveles de estrés (intensidad y frecuencia) y 
el nivel de desempeño laboral del personal de Talento  Humano del Ministerio de 
Desarrollo Urbano y Vivienda (MIDUVI). 
 Evaluar el desempeño laboral del  personal de Talento  Humano del Ministerio de 
Desarrollo Urbano y Vivienda (MIDUVI) 
 Determinar la influencia del estrés (intensidad y frecuencia) en el clima laboral. 
 
6. Delimitación  espacio temporal  
La presente investigación se llevará a cabo con 20 empleados que laboran en el departamento de 
Talento Humano del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda (MIDUVI), los cuales fluctúan 
en las edades de 25 a 35  años de edad y son tanto del  género masculino como femenino. El tiempo 
de duración de la investigación fue de 10 meses comprendidos desde Noviembre del 2011 hasta 
Octubre del 2012. 
 
7. Marco teórico 
Introducción 
Mediante la presente investigación se busca determinar y conocer  la influencia del estrés en el 
desempeño laboral y el clima organizacional, de los trabajadores que  laboran en el departamento 
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de Talento Humano del Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda (MIDUVI), para lo cual se 
utilizara instrumentos de medición en cuanto a la frecuencia y la intensidad de los niveles de estrés 
de este grupo de estudio. 
 
Ulteriormente se procederá a realizar la evaluación del desempeño laboral de los empleados de esta 
organización pública, con el fin de determinar la correlación ente el estrés y el desempeño, lo cual 
nos orientara hacia la realización de una descripción acorde al tema de investigación plateado. 
 
Dentro de la sustentación del marco teórico se propone tres capítulos de gran relevancia para la 
investigación, uno de ellos se encuentra estructurado por los conceptos, la cultura organizacional y 
demás factores inherentes al clima laboral. Como un segundo capítulo se ve la necesidad de 
plantear el estrés laboral y sus variables, finalmente se complementa la sustentación del marco 
teórico con un capitulo relacionado al síndrome del quemado conocido como el Burnout.   
 
8. Posicionamiento teórico: 
Para la siguiente investigación nos proponemos analizar los conceptos acerca del estrés y su 
influencia en el clima organizacional basándonos en la teoría de Hans Selye (1956), conocido por 
lo general como el “padre del estrés”. 
 
Selye definió al Estrés como “la respuesta no especifica del cuerpo humano a cualquier demanda 
que se le haga”, fue el primero en distinguir entre el estrés positivo (eustres) y el estrés negativo 
(distres). 
 
Selye describe que el estrés positivo proporciona retos que motivan a los individuos a trabajar y a 
alcanzar sus metas. De manera alternativa, el estrés negativo resulta de situaciones estresantes que 
persisten en el tiempo y que producen consecuencias negativas para la salud y para alcanzar las 
metas en el trabajo. 
 
Selye observo que la consecuencia de respuesta a casi cualquier enfermedad o trauma ya sean 
heridas o estrés laboral, son casi idénticas, a lo que llamo Síndrome de Adaptación General, dividió 
a este síndrome en tres partes: 
 Reacción de Alarma.- el cuerpo moviliza recursos para hacer frente al estrés, segregando 
hormonas del estrés (epinefrina, adrenalina, noradrenalina y cortisona). 
 Resistencia.- el cuerpo le hace frente a la fuente original del estrés, pero la resistencia ante 
otros estresores disminuye. 
 Agotamiento.- la resistencia general decae, lo que puede traer consecuencias adversas, 
incluyendo el burnout, enfermedades severas e incluso la muerte. 
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Podemos establecer que según la teoría de Selye, los factores psicológicos asociados al estrés, 
juegan un papel muy importante en muchas de nuestras actividades diarias ya sea en el aspecto 
personal como en el laboral, provocando la aparición de enfermedades laborales más comunes que 
afecta al desempeño y al logro de las metas propuestas. 
 
En algunas circunstancias, al igual que el ejercicio, el ceso puede ser saludable, sin embargo 
cuando la exposición al estrés es crónica y persistente, el cuerpo responde manera negativa y es 
importante resaltar que la mayoría de estas reacciones negativas son automáticas, aparecen las 
queramos o no, de hecho muchas de estas reacciones fisiológicas al estrés no presentan síntomas 
físicos obvios. 
 
Entre el estrés y las consecuencias negativas en la salud de los trabajadores podemos identificarlas 





 Abuso de drogas, alcohol y tabaco. 
 Accidentes. 
 Violencia / sabotaje. 
 Desempeño laboral. 
 Rotación de personal. 
 
Consecuencias Fisiológicas: 
 Enfermedades del corazón. 
 Ulceras. 
 Dolor de espalda y artritis. 
 Dolores de cabeza. 
 Hipertensión arterial. 






 Problemas familiares. 
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 Problemas de sueño. 
 Insatisfacción laboral. 
 
9. PLAN ANALÍTICO:  
1. PROBLEMA 
1.1 Planteamiento del problema 
1.2 Formulación del problema 
1.3 Justificación del problema 
2. OBJETIVOS 
2.1 Objetivo General.  
2.2 Objetivo Específico 
3. MARCO TEÓRICO 
3.1 Fundamentación Teórica 
3.2 Posicionamiento Personal 
CAPITULO 1 
1. CLIMA LABORAL 
1.5 Definición de Clima Laboral. 
1.6 Cultura Organizacional. 
1.7 Tipos de Clima Laboral.   
1.8 Funciones del Clima Organizacional.  
  CAPITULO 2     
2. El Estrés Laboral 
2.1 Introducción 
2.2 Orígenes del Concepto De Estrés 
2.3 El Estrés en Relación al Ámbito Laboral 
2.4 Modelo de Estrés Según Kahn Y Byosiere 
2.5 Respuestas al Estrés Laboral 
2.6 Fuentes del Estrés Laboral 
CAPITULO 3 
3. BURNAUT 
3.1 Reseña Histórica del Burnout. 
3.2 Otros problemas que se confunde con el “Burnout” 
3.3 ¿Porque se produce el Burnout? 
3.4 Síntomas. 
 
2 MARCO METODOLÓGICO 
2.2 Matriz de Variables 
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2.3 Diseño de Investigación 
2.4 Tipo de Investigación 
2.5 Población y Grupo de Estudio 
2.5.1 Criterios de Inclusión 
2.5.2 Criterios de Exclusión 
2.6 Técnicas e instrumentación 
2.6.1 Actividades pre aplicación 
2.6.1.1 Observación 
2.6.1.2 Test  
2.6.1.3 Entrevista 
2.7 Análisis de validez 
2.8 Confiabilidad del Test 
 
3 RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
3.2 Datos Generales 
3.3 Análisis comparativo 
 
4 DISCUSIÓN DE HIPÓTESIS 
 




6 ANEXOS  
 
ANEXO A. Plan de Investigación Aprobado:  
ANEXO B. Glosario Técnico  
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8 ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Enfoque conductual  de  Hasn Selye 
 




Correlacional: Se trata de establecer la relación entre el estrés (intensidad y frecuencia) y el 
desempeño laboral de los trabajadores en el Departamento de Talento Humano del Ministerio de 
Desarrollo Urbano y Vivienda. 
 
11. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
11.1. Planteamiento de hipótesis 
 
HI: ¿El estrés (intensidad y frecuencia) influye significativamente en el desempeño laboral 
de los servidores del Departamento de Talento Humano del MIDUVI? 
 
H0: ¿El estrés (intensidad y frecuencia) no influye significativamente en el desempeño 
laboral de los servidores del Departamento de Talento Humano del MIDUVI? 
11.2. Identificación de variables  
 
INDEPENDIENTES: 
 Estrés laboral (intensidad y frecuencia) 
 
DEPENDIENTES: 








El estrés laboral es definido como la respuesta a los estímulos en el empleo, que se dirigen hacia 




 El desempeño laboral se puede definir, según   Bohórquez  como el nivel de ejecución que un 
trabajador alcanza en el logro de las metas dentro de la organización, en un tiempo determinado. 
 
11.3. CONSTRUCCIÓN DE INDICADORES Y MEDIDAS 
 
Tabla No. 1  Indicadores y Medidas de las variables 
HI: ¿El estrés influye significativamente en el desempeño laboral de los servidores del 
Departamento de Talento Humano del MIDUVI? 
 
VARIABLES INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 








 Alto  
 Medio  
 Bajo  
test Job  Stress 
Survey 




INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
Desempeño laboral 
Logro de metas 
Toma de 
decisiones 





 No aplica 
Cuestionario de 
desempeño laboral. 
Fuente: David Erazo 
Responsable: Investigador 





12. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
 
Investigación de campo, descriptiva y estadística buscando estudiar la influencia del estrés 
(intensidad – frecuencia), sobre el desempeño laboral 
 
13. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO  
 
13.1. POBLACIÓN Y MUESTRA  
Población: 20 empleados de la Dirección de Talento Humano MIDUVI.  
   Muestra: Se tomara la población entera por ser pequeña. 
 
13.1.1 Características de la población o muestra 
 
 Hombres y mujeres de la Dirección de Talento Humano MIDUVI. 
 Edades que fluctúen entre 25 y 35 años 
 
14. Métodos, Técnicas e Instrumentos a utilizar 
 
Métodos  
 Correlacional: este método se lo utilizo para establecer las dos variables de la investigación: 
o Motivación  
o Desempeño laboral 
Descriptivo: este método servirá para describir los niveles de motivación  
Estadístico: Nos permite agrupar, ordenar y procesar la información obtenida, mediante el 
método deductivo. 
Psicométrico: Se utiliza al momento de aplicar los reactivos psicológicos correspondientes. 
Hipotético deductivo: es el procedimiento o camino que se sigue el investigador para hacer 
de su actividad una práctica científica 
 
14.1. Técnicas 
Observación: Esta técnica nos permitió observar los hechos, situaciones y casos, tomando la 
información y registrándola para un mayor análisis. 
Entrevista: consiste en la recopilación de información, de datos a través de una conversación 
para obtener detalles relacionados con el proceso de investigación  
 
14.2. Instrumentos 
 Test Job Stress Survey 




15. Fases de la investigación de campo  
 
FASE INICIAL 
 Aprobación del Proyecto de Investigación, en la Facultad de Ciencias Psicológicas de la 
Universidad Central del Ecuador. 
 Aprobación del  Proyecto de Investigación en la Dirección General Administrativa Financiera 
de la Secretaria Nacional de Telecomunicaciones 
 
FASE  MEDIA  
 Aplicación de reactivos psicológicos que ayudaran a comprobar las hipótesis. 
FASE FINAL 
 Análisis de los resultados estadísticos 
 Comprobación de las hipótesis relacionando el análisis de los datos estadísticos 
 Realización y entrega del informe final. 
 
16. Plan de análisis de los resultados 
Para la realización de los resultados y análisis estadísticos, se usará el programa informático Excel 
el cual se ejecutara al momento de culminar el proceso de investigación 
 
17. Responsables 
 Alumno – investigador: Ramiro David Erazo Ayora 
 Tutora de la Investigación: Dr. Luis Saravia 
 
18. Recursos  
Recursos Materiales 
 Materiales de oficina 
 Papeles universitarios y derechos 











 Cámara fotográfica 
 
19. Recursos económicos 
 
Artículo Costo 
Material de oficina 290 
Papel universitario 45 




Derechos universitarios  5 
Emergencia 100 
Total 1270 






20.  Cronograma de la investigación 
 
ACTIVIDAD OCT. NOV. DIC. ENE. FEB. MAR. ABRIL. MAY. JUN. JUL. AGO. SEP. OCT. 
 Coordinar y 
establecer reuniones 
con las autoridades de 
los distintos 
departamentos   
X X 
                    
 Charla informativa a 
investigados       
X X               
  
Levantar información           X               
Medición del grado de 
estrés de los 
investigados       
      X X         
  
Evaluación de factores 
estresores       
          X X     
  
Evaluación de bajo 
desempeño laboral       
          X X     
  
Análisis de datos.                     X X   
 Elaboración del 
informe        




Anexo B. Glosario técnico 
 
Distrés.- la limitación del organismo de una persona frente a las demandas excesivas, intensas y 
prolongadas  del medio, lo cual tiende a superar la respuesta del organismo de una persona, es en este 
momento que se pasa al estado de distrés o mal estrés.  
Eustrés.- se define como un agente positivo en el individuo ya que su organismo se adapta  de una 
manera positiva, creativa y afirmativa frente a las demandas de  estrés, lo cual a su vez le permite 
superar o controlar los síntomas adversos de estrés. 
Stringere.- es el conjunto de alteraciones que aparece en el organismo al estar sometido a una agresión  
física o psíquica. 
Burnout.- es un conjunto de síntomas médico-biológicos y psicosociales inespecíficos, que se 
desarrollan en la actividad laboral, como resultado de una demanda excesiva de energía. 
Quemado.- sobre carga de trabajo emocional y laboral. 
Clima laboral.- Según Gellerman (1960), a quien se le atribuye la introducción por primera vez a la 
psicología industrial, llego a la conclusión de que Clima Laboral era el carácter de una organización, 
empresa o compañía. 
Estresores: Hace referencia a cualquier suceso, situación, persona u objeto, que se percibe como 
estímulo o situación que provoca una respuesta de estrés en la persona evaluada. 
Cohesión: Adhesión de las cosas entres si o entre materias que se encuentran formadas. 
Síndrome: Cuadro clínico o conjunto sintomático que presenta una enfermedad , con cierto significado 

















Anexo C. Instrumentos 
 
 
Parte A. Instrucciones. 
         
 
Ésta es una lista de eventos relacionados 
con el trabajo. Indique aproximadamente 
en cada evento el grado de estrés que le 
genera considerando la cantidad de tiempo 
y energía que usted necesita para 
enfrentarlo. El valor 5 es el promedio de 
grado de estrés. Compare cada evento con 
este valor y asigne un número del 1 al 19 
para indicar, de acuerdo a su juicio, 
cuándo el evento es más o menos 
estresante en comparación con el 5. 
         
  
NIVELES DE ESTRÉS  
 
Eventos laborales estresantes BAJO MEDIO  ALTO 
  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1a 
Me asignan tareas con las que estoy en 
desacuerdo                   
2a 
Tengo que realizar trabajos en mi tiempo 
libre                   
3a 
me faltan oportunidades para 
desarrollarme profesionalmente                   
4a Me asignan tareas nuevas muy a menudo                   
5a 
Tengo compañeros de trabajo que no 
cumplen con sus funciones                   
6a No cuento con el apoyo de mi jefe                   
7a 
Hay mal manejo de las situaciones de 
crisis                    
8a 
Tengo falta de reconocimiento por el buen 
trabajo realizado                   
9a 
Tengo que realizar tareas que no están en 
mi contenido de trabajo                    





Cada vez me asignan más 
responsabilidades                   
12a Tengo periodos de inactividad                   
13a Confronto dificultades con los jefes                   
14a 
Experimento actitudes negativas hacia la 
institución                     
15a  
El personal es insuficiente para cumplir 
con las tareas                   
16a 
Ante situaciones críticas se toma 
decisiones sin analizarlas con 
detenimiento                   
17a Insultos personales entre colegas                    
18a 
Falta de participación de los trabajadores 
en la toma de decisiones para establecer 
políticas                    
19a Salario insuficiente                   
20a Compañeros poco motivados                    
21a Supervisión inadecuada o insuficiente                   
22a Ruido en el puesto de trabajo                    
23a Me interrumpen con frecuencia                    
24a 
Cambio frecuentemente de actividades 
aburridas a otras con mucha exigencia                   
25a Papeleo excesivo                   
26a Metas de cumplimiento excesivas                   
27a 
Insuficiente tiempo para recesos de 
almuerzo                   
28a 
Tengo con frecuencia que cubrir el trabajo 
de otro empleado                   
29a Compañeros de trabajo poco motivados                    







Parte B. Instrucciones. 
          
 
Ésta es una lista de eventos relacionados con 
el trabajo. Indique aproximadamente el 
número de días durante los últimos 6 meses en 
que tuvo usted alguno. Marque 0 si el evento 
no ocurrió y el numero 9 si lo ha tenido 9 días 
o más durante los últimos 6 meses. 
 
         
   
 
 
Eventos laborales estresantes 
 
      
  
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1b 
Me asignan tareas con las que estoy en 
desacuerdo 
  
                  
2b Tengo que realizar trabajos en mi tiempo libre                     
3b 
me faltan oportunidades para desarrollarme 
profesionalmente 
  
                  
4b Me asignan tareas nuevas muy a menudo                     
5b 
Tengo compañeros de trabajo que no cumplen 
con sus funciones 
  
                  
6b No cuento con el apoyo de mi jefe                     
7b Hay mal manejo de las situaciones de crisis                      
8b 
Tengo falta de reconocimiento por el buen 
trabajo realizado 
  
                  
9b 
Tengo que realizar tareas que no están en mi 
contenido de trabajo  
  
                  
10b 
La calidad de los equipos es pobre o 
inadecuada 
  
                  
11b Cada vez me asignan más responsabilidades                     
12b Tengo periodos de inactividad                     
13b Confronto dificultades con los jefes                     
14b 
Experimento actitudes negativas hacia la 
institución   
  
                  
15b 
El personal es insuficiente para cumplir con 
las tareas 
  




Ante situaciones críticas se toma decisiones 
sin analizarlas con detenimiento 
  
                  
17b Insultos personales entre colegas                      
18b 
Falta de participación de los trabajadores en la 
toma de decisiones para establecer políticas  
  
                  
19b Salario insuficiente                     
20b Compañeros poco motivados                      
21b Supervisión inadecuada o insuficiente                     
22b Ruido en el puesto de trabajo                      
23b Me interrumpen con frecuencia                      
24b 
Cambio frecuentemente de actividades 
aburridas a otras con mucha exigencia 
  
                  
25b Papeleo excesivo                     
26b Metas de cumplimiento excesivas                     
27b Insuficiente tiempo para recesos de almuerzo                     
28b 
Tengo con frecuencia que cubrir el trabajo de 
otro empleado 
  
                  
29b Compañeros de trabajo poco motivados                      
30b Conflictos con otros departamentos                     
 














ORIENTACION AL LOGRO DE METAS  MS S R IS NA 
Concretiza y cumple tareas, procesos, productos y proyectos encomendados 
según el tiempo, recursos y espacio establecido.           
Se compromete a la superación y logro para el mejoramiento de su puesto, 
área, unidad e institución.            
Tiende a proyectar sus tareas y proyectos a corto, mediano y largo plazo.            
Da a conocer a la persona jefe/a inmediato los obstáculos, deficiencias 
institucionales (de infraestructura, técnicas documentales o de otro índole), 





          
INICIATIVA  MS S R IS NA 
Toma decisiones o ejecuta sus actividades de rutina sin esperar que las 
demás personas se lo estén indicando o recordando.           
Siguiendo la normativa y cumplimiento de las especificaciones de su 
puesto, expresa soluciones o acciones asertivas ante eventos diferentes a los 
cotidianos, sin depender de la aprobación de la persona superior inmediata.           
Es una persona proactiva en su actuar y puede buscar información novedosa 
y oportuna, guardando relación con lo esperado en su puesto.           
En situaciones de crisis logra establecer nuevas estrategias para resolver de 
manera asertiva las tareas de su puesto.           
 
          
TOMA DE DECISIONES MS S R IS NA 
Tiene conocimiento de las diferentes situaciones para responder según los 
parámetros acorde a su puesto.           
Atiende y resuelve en forma apropiada y oportuna según su puesto.           
Asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones según el grado 
de responsabilidad de su puesto.            
En la toma de decisiones considera riesgos, recursos (costos, tiempo, equipo 
humano y tecnológico), calidad, normas, según el puesto que desempeña.           
 
          
RELACIONES INTERPERSONALES MS S R IS NA 
Se preocupa por que las personas con las que mantiene relaciones de 
trabajo, tanto internas como externas, se sientan bien, atendiendo con 
cordialidad sus dudas y necesidades.           
Respeta el comportamiento de las personas con las que mantiene relaciones 
de trabajo.           
Establece relaciones de trabajo cordiales con sus compañeros, creando 
límites claros en la interrelación.           
Participa en eventos organizados por su área de trabajo o por la institución.           
 
          
CALIDAD EN EL SERVICIO Y ATENCION MS S R IS NA 
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Brinda su criterio y respuesta de manera clara y según su puesto, sin estar 
consultando constantemente a la persona a cargo o compañeros.           
Responde a la dudas de las personas usuarias de manera efectiva y eficaz.           
Muestra disponibilidad y apertura para atender y escuchar a las personas 
usuarias.           
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